Estrés Laboral en el desempeño de funciones de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de pucara de la Provincia de Lampa, en el año 2017 by Mamani Quispe, Verónica
    
   
   1 
 
                                                                                                                                                                
UNIVERSIDAD ANDINA  
“NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ” 
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 


















ESTRÉS LABORAL EN EL DESEMPEÑO DE FUNCIONES DE LOS 
 TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUCARA DE 





Bach. VERÓNICA MAMANI QUISPE 
 
PARA OPTAR EL TÍTULO PROFESIONAL DE 
 







    
   






    
   







    
   























                 DEDICATORIA 
 
Esta tesis va dedicado a Dios por  las 
bendiciones que me brinda en el día a día, por 
ser mi fortaleza en los momentos de debilidad  
y a mis queridos padres por el apoyo brindado 
en mis estudios y concretizar mi tesis para 
desenvolverme como profesional, así como a 
mis hermanos por ser el soporte en 
los momentos difíciles de mi vida. 
iii
i 
    
   




A los docentes de la Escuela Profesional de Administración y Marketing de la Facultad de 
Ciencias Administrativas de la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez de Juliaca, 
por su sus sabias enseñanzas durante mi permanencia en la Universidad. 
Un agradecimiento profundo al M.Sc. Demetrio Flavio Machaca Huancollo por ser mi guía 
y mentor por todas las valiosas orientaciones en el desarrollo de mi tesis. 
A todos aquellas personas que en todo momento supieron motivarme y exigirme para 























    
   









EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACIÓN 
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ........................................................................... 16 
1.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA .............................................................................. 18 
       1.2.1.PROBLEMA GENERAL ...................................................................................... 18 
       1.2.2.PROBLEMAS ESPECÍFICOS ............................................................................ 18 
1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN ........................................................................ 18 
        1.3.1.OBJETIVO GENERAL ....................................................................................... 18 
        1.3.2.OBJETIVOS ESPECÍFICOS .............................................................................. 18 
1.4. JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO ................................................................................. 20 
CAPÍTULO II 
MARCO TEÓRICO 
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN ............................................................... 21 
2.2. BASES TEORICAS ...................................................................................................... 24 
2.3. MARCO CONCEPTUAL...…...…………………………….………………………………51 
2.4. HIPÓTESIS................................................................................................................... 54 
        2.4.1.HIPÓTESIS GENERAL ...................................................................................... 54 
        2.4.2.HIPÓTESIS  ESPECÍFICAS .............................................................................. 54 
2.5.VARIABLES ................................................................................................................... 54 
        2.5.1. VARIABLES DE ESTUDIO ............................................................................. 553 
        2.5.2 OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES……………………………………….54 
CAPÍTULO III 
PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 
3.1.DISEÑO DE INVESTIGACIÓN ..................................................................................... 56 
3.2.NIVEL DE INVESTIGACIÓN ......................................................................................... 56 
3.3.TIPO DE INVESTIGACIÓN ........................................................................................... 57 
3.4.MÉTODO O METODOS APLICADOS A LA INVESTIGACIÓN ................................... 57 
3.5.POBLACIÓN Y MUESTRA ........................................................................................... 57 
3.6.PLAN DE RECOLECCIÓN Y PROCESAMIENTO DE DATOS ................................... 59 
3.7. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO .................................................. 60 
 
v 
    
   
   7 
 
CAPÍTULO  IV 
RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
4.1.PRESENTACIÓN DE RESULTADOS .......................................................................... 65 
4.2 CONTRASTACIÓN DE HIPOTESIS……………………………………………..………..78 
4.3. DISCUSIÓN DE RESULTADOS…………………………………………………………..96 
CONCLUSIONES…………………………….......................................................................98  
RECOMENDACIONES………………………………………………………………………...100  
REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS.................................................................................. 102 
ANEXOS ............................................................................................................................ 105 
- MATRIZ DE CONSISTENCIA 
























    
   
   8 
 
ÍNDICE DE FIGURAS 
 
Figura 01: Síntomas típicos del estrés…………………………………………………….. 30 
Figura 02: Fuentes potenciales y consecuencias del estrés……………………………. 31 
Figura 03: Factores determinantes de la carga mental………………………….. ……… 39 
Figura 04: Distribución de los niveles  de  estrés  laboral  de  los  trabajadores    
 de  la Municipalidad Distrital de Pucara…………………………………….. 67 
Figura 05: Distribución de los niveles de clima laboral de los trabajadores 
de la Municipalidad Distrital de Pucará…………………………………….. 68 
Figura 06: Distribución de los niveles de sobrecarga laboral de los trabajadores  
                  de la Municipalidad Distrital de Pucará………………………………………. 70 
Figura 07: Distribución de los niveles de exigencia laboral de los trabajadores  
                   de la Municipalidad Distrital de Pucará…………………………………....... 71 
Figura 08: Distribución de los niveles de condiciones de trabajo de los  
                  trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará………………............. 73
  
Figura 09: Distribución de los niveles de desempeño de funciones de los 
                   trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará…………………….... 74 
Figura 10: Distribución de los niveles de competencia laboral individual de  
                  los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará…………………… 76 
Figura 11: Distribución de los niveles de competencia laboral general de  
                   los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará………………….. 77 
Figura 12: Diagrama de dispersión entre el estrés laboral y el desempeño 
                  de funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
                  Pucará de la provincia de Lampa…………………………………………... 80 
Figura 13: obtención de la región crítica de las variables estrés laboral y el    
                   desempeño de funciones ……………………………………………........... 81 
Figura 14: valor muestral en la región crítica de las variables estrés laboral y el     
                   desempeño de funciones…………………………………………………… 82  
Figura 15: Diagrama de dispersión entre el clima laboral y el desempeño  
                  de funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de  
                   Pucará de la provincia de Lampa………………………..…………………..      83 
Figura 16: obtención de la región crítica de la dimensión clima laboral…………….. .      85 
Figura 17: valor muestral en la región crítica de la dimensión clima laboral………….       85 
Figura 18: Diagrama de dispersión entre la sobrecarga laboral y el desempeño  
                  de funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de  
vii 
    
   
   9 
 
                  Pucará de la provincia de Lampa…………………………………………….        87 
Figura 19: obtención de la región crítica de la dimensión de sobre carga  
                 Laboral…………………………………………………………………...………       88  
Figura 20: valor muestral en la región crítica de la dimensión de sobrecarga  
                  Laboral………………………………………………………….…...................       89 
Figura 21 Diagrama de dispersión entre la exigencia laboral y el desempeño  
                   de  funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de  
                  Pucará de la provincia de Lampa………………………………………….....       90 
Figura 22: obtención de la región crítica de la dimensión de exigencia 
                   Laboral………………………………………………………………………….         91 
Figura 23: valor muestral en la región crítica de la exigencia laboral…………………       92 
Figura 24 Diagrama de dispersión entre las condiciones de trabajo y el  
                  desempeño de funciones de los trabajadores de la Municipalidad     
                  Distrital de Pucará de la provincia de Lampa……………………………….       93 
Figura 25: obtención de la región crítica de la dimensión de condiciones de  
                   Trabajo………………………………………………………………………….       94 
Figura 26: valor muestral en la región crítica de la dimensión de condiciones 



















    
   
   10 
 
INDICE DE TABLAS 
 
Tabla 01: Cuadro de operacionalizaciòn de variable…………………………………… 54 
Tabla 02: Varianza de los ítems del instrumento de medición para la variable estrés 
laboral………………………………………………………………………...... 60 
Tabla 03: Varianza de los ítems del instrumento de medición  para  la  variable 
desempeño de funciones…………………………………………………….. 62 
Tabla 04: Distribución de los niveles de estrés laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pucará……………………………………………..    66    
Tabla 05: Distribución de los niveles de clima laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pucará……….…………………….………….........  68 
Tabla 06: Distribución de los niveles de sobrecarga laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pucará………………..…………………………….   69 
Tabla 07: Distribución de los niveles de exigencia laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pucará………..…………………………………….   71 
Tabla 08: Distribución de los niveles de condiciones de trabajo de los trabajadores  
                de la Municipalidad Distrital de Pucará………………………..……...…...........  72 
Tabla 09: Distribución de los niveles de desempeño de funciones de los trabajadores  
                 de la Municipalidad Distrital Pucará…………………………………….….……  74 
Tabla 10: Distribución de los niveles de competencia laboral individual de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará…………………..…....   75 
Tabla 11: Distribución de los niveles de competencia laboral general de los  
                 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará…………….………...…   77 
Tabla 12: Correlación de Pearson entre estrés laboral y el desempeño de funciones 
                 de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará ……………...…   79 
Tabla 13: Correlación de Pearson entre la el clima laboral y el desempeño de  
                funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará  
                de la Provincia de Lampa………………………………………… ………..…..     83 
Tabla 14: Correlación de Pearson entre la sobrecarga laboral y el desempeño de 
funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará  
                  de la Provincia de Lampa……………………….……………………………       86 
Tabla 15: Correlación de Pearson entre la exigencia laboral y el desempeño de 
funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará 
                  de la Provincia de Lampa…………….…….................................................     90 
Tabla 16: Correlación de Pearson entre las condiciones de trabajo y el desempeño  
                 de funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará  
                  de la Provincia de Lampa…………...…………………………………….…..     93   
ix 
    
   
   11 
 
RESUMEN 
En la actualidad, el estrés causa problemas con mayor frecuencia a las personas y 
a los trabajadores en las organizaciones; a parte que causa problemas irreversibles 
en la salud de las personas, el estrés también provoca ansiedad, tensión nerviosa 
y enfermedades cardiovasculares, que muy bien podrían evitarse.  
Los resultados del estrés laboral generalmente son por los elevados gastos de 
asistencia médica, ausentismo, rotación de trabajadores, mínimos niveles de 
desempeño y violencia dentro del entorno de trabajo. Sin embargo para disminuir 
el estrés en las entidades suelen utilizarse muchas estrategias entre ellos es nutrir  
las tareas, el movimiento de puestos, la verificación de puestos, la capacitación, la 
conversación sobre el trabajo y la participación en las decisiones, asimismo a cerca 
de la asesoría a los colaboradores y a los administradores, la reflexión y la 
biorrealimentacion (biofeedback).   
De acuerdo a lo expresado en los párrafos anteriores el trabajo de investigación se 
ha planteado el siguiente problema general: ¿De qué manera afecta el estrés 
laboral en el desempeño de funciones de los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Pucara, de la Provincia de Lampa en el año 2017?. La hipótesis 
diseñada es: Los factores del estrés laboral no afecta negativamente en el 
desempeño de funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Pucara, de la Provincia de Lampa en el año 2017.        
Se estableció la fiabilidad del instrumento, en consecuencia se eligió el método de 
Alfa de Cronbach empleando la varianza de los ítems y la varianza del puntaje total, 
y de esta  manera, se aplicó el cuestionario a 26 trabajadores en ambas variables, 
que representa como prueba piloto para esta investigación. El resultado del 
coeficiente del Alfa de Cronbach para la variable estrés laboral es igual a 0.801 (22 
items) y para la variable desempeño de funciones es igual a 0.881 (10 ítems); por 
lo que este resultado tiene confiabilidad y es aceptable. Una vez distinguido el 
resultado en la parte de la fiabilidad del instrumento para ambas variables, 
seguidamente se ejecutó el cuestionario de encuesta a la totalidad de la muestra. 
De la misma manera, este  trabajo de investigación pertenece al diseño no 
experimental, del tipo básico y nivel explicativo.  La forma  de muestreo manejado 
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es el aleatorio simple y se obtuvo una  muestra de 36 trabajadores, por lo tanto se  
tomó como estadístico de prueba la distribución normal Z.  Con respecto al objetivo 
general, existe una correlación positiva media (r = 0.557) entre el “estrés laboral y 
el desempeño de funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Pucará de la provincia de Lampa”, siendo corroborado con el contraste de hipótesis 
general, habiéndose obtenido el valor del estadístico de prueba en la región crítica 
(Zc = 3.91), encontrándose en la región de rechazo, por lo que se sabe que (Zc > 
Zt), en consecuencia se rechaza la hipótesis Nula y luego se acepta la hipótesis 
Alterna de la investigación, con un nivel de significancia de α = 0.05.  De acuerdo a 
lo versado, se toma la decisión para afirmar que: Los factores del estrés laboral 
afecta en el desempeño de funciones de los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Pucara, de la Provincia de Lampa en el año 2017. 
Palabras Claves: Estrés, desempeño, clima laboral, comunicación, competencia, 
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ABSTRACT 
At present, the stress causes problems with major frequency to the persons and to 
the workers in the organizations; to part that causes irreversible problems in the 
health of the persons, the stress also provokes anxiety, nervous tension and 
cardiovascular diseases, which very well might be avoided. 
The consequences of the job stress generally are for the high costs of medical 
assistance, absenteeism, rotation of the personnel, low levels of performance and 
violence in the place of work. To reduce the stress in the organizations they are in 
the habit of using many strategies between them it is the enrichment of the tasks, 
the rotation of positions, the analysis of positions, the training, the dialog on the work 
and the participation in the decisions, besides the advising to the workers and to the 
administrators, the meditation and the biorrealimentacion (biofeedback). 
According to what was expressed in the previous paragraphs, the research work 
has posed the following general problem: How does work stress affect the 
performance of the functions of the workers of the District Municipality of Pucara, of 
the Province of Lampa in the year 2017?. The hypothesis designed is: The factors 
of work stress does not adversely affect the performance of the functions of the 
workers of the District Municipality of Pucara, of the Province of Lampa in the year 
2017. 
The reliability of the instrument was established, consequently the Cronbach's Alpha 
method was chosen using the variance of the items and the variance of the total 
score, and in this way, the questionnaire was applied to 26 workers in both variables, 
which represents as a test pilot for this investigation. The result of the coefficient of 
Cronbach's Alpha for the variable Work Stress is equal to 0.801 (22 items) and for 
the variable performance of functions is equal to 0.881 (10 items); so this result has 
reliability and is acceptable. Once the result was distinguished in the reliability part 
of the instrument for both variables, the survey questionnaire was then executed for 
the entire sample.  
In the same way, this research work belongs to the non-experimental design, of the 
basic type and explanatory level. The form of sampling handled is the simple 
random one and a sample of 36 workers was obtained, therefore the normal 
xii 
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distribution Z was taken as a test statistic. With respect to the general objective, 
there is a mean positive correlation (r = 0.557) between the work stress and the 
performance of functions of the workers of the District Municipality of Pucará of the 
province of Lampa,  
Being corroborated with the contrast of general hypothesis, having obtained the 
value of the test statistic in the critical region (Zc = 3.91), being in the region of 
rejection, so it is known that (Zc> Zt), consequently the Null hypothesis is rejected 
and then the Alternative hypothesis of the investigation is accepted, with a level of 
significance of α = 0.05. According to the versed, the decision is made to affirm that: 
The factors of work stress affects the performance of the functions of the workers of 
the District Municipality of Pucara, of the Province of Lampa in the year 2017. 
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INTRODUCCIÓN 
En la investigación: “Estrés laboral en el desempeño de funciones de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucara de la Provincia de Lampa, en 
el año 2017”, se observa la consecutiva estructura: 
 
CAPÍTULO I: En la trabajo de indagación se especifica la disertación de ideas y el 
planteamiento del problema de forma detallada, dando a conocer una serie 
dilucidaciones. Además, se formula y define el objetivo general y los objetivos 
específicos que derivan de lo anterior, para realizar y determinar la investigación en 
relación a la esencia del tema planteado, además se aclara la justificación de la 
investigación. 
 CAPÍTULO II: Se realiza luego a argumentar teóricamente el contenido de la 
investigación: en donde se toma en cuenta los antecedentes, bases teóricas, marco 
conceptual, acudiendo a fuentes principales o de primer orden. Igualmente se 
plantea la hipótesis general, las hipótesis específicas  y análisis de variables e 
indicadores, de acuerdo con el propósito de la investigación.   
CAPÍTULO III: Se procede, luego, a la sistematización del diseño metodológico para 
el procedimiento la investigación, explicando el  diseño, nivel, tipo, método y tipo de 
la investigación, tomando importancia en las técnicas e instrumentos de 
investigación, la población y muestra, el plan de recolección y tratamiento de datos 
y el diseño de la contratación de hipótesis. 
CAPITULO IV: Se muestra el resultado de la investigación a través del análisis e 
interpretación de los datos en consecuencias se identifica los factores del estrés 
laboral en el desempeño de funciones de los trabajadores. Es necesario afirmar, por 
otro lado, que la comprobación se establece empleando el diseño estadístico 
estructurado en los diversos  cuadros y gráficos, inmediatamente se realiza la 
hermenéutica secuencial. Finalmente, se dan a conocer las conclusiones, 





    
   









EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACIÓN 
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
En la actualidad todas las organizaciones aspiran a ser el mejor, la 
supervivencia de una organización, institución además existe otras formas 
de medir el ambiente psicológico que oferta a sus colaboradores; en ese 
sentido, un entorno agradable en donde los seres humanos se sientan en 
situaciones agradables y por lo tanto las relaciones horizontales son 
amigables y afectivas entre los compañeros que interactúan, las instituciones 
se deben a los individuos y de las interacciones entre los mismos. No 
obstante la vida en las organizaciones no siempre es igual a un lecho de 
rosas.  
Algunas veces, vivir y al mismo trabajar en ciertas instituciones origina 
situaciones complicadas.  Algunos seres humanos muestran un desempeño 
exitoso en la institución y se percibe emociones de felicidad y satisfacción, 
otras quizás tengan dificultades. Expresar a cerca del estrés, la 
insatisfacción no es bueno. Son puntos que, generalmente muestran 
aspectos: disfuncionales e indeseables en un ambiente laboral, sin embargo 
es necesario afrontar y así solucionar adecuadamente de esa manera la 
eficacia no sea disminuida. 
Del mismo modo afirmamos que el estrés es una dificultad que se ha ido 
agrandándose dentro de las organizaciones, posiblemente como 
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consecuencia de múltiples aspectos que influyen en el trabajo, además la 
velocidad y rapidez de los cambios  y transformaciones que están sufriendo 
las entidades, a su vez que estos provocan una acelerada carga de trabajo 
y los múltiples encargos establecidas a los individuos, y también otros 
elementos. Los empleados consideran presión, por lo tanto se quejan y 
tratan de evadir sus diversas obligaciones. Al mismo tiempo, diversos 
modificaciones en el estilo de vida del sujeto, causa con asiduidad el estrés 
que influye no sólo en la calidad de vida, conjuntamente en el campo laboral 
que se desarrolla con frecuencia frente a  varias circunstancias estresantes 
las cuales pueden ser dañinos para su salud. El estrés laboral supone un 
auténtico problema para las instituciones públicas y privadas y también para 
el personal que labora, una buena praxis administrativa  y una organización 
apropiada puede combatir el estrés, por eso es de gran importancia realizar 
investigaciones  acerca de este tema. Esta investigación tiene como eje 
central el estrés laboral en el desempeño de funciones, tomando como 
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1.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
1.2.1. PROBLEMA GENERAL 
¿De qué manera afecta el estrés laboral en el desempeño de funciones de 
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucara, de la Provincia de 
Lampa en el año 2017? 
1.2.2. PROBLEMAS ESPECÍFICOS 
- ¿Cómo afecta el clima laboral en el desempeño de funciones de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucara de la Provincia de 
Lampa? 
- ¿En qué medida afecta la sobrecarga laboral en el desempeño de 
funciones de los trabajadores de la Municipalidad  Distrital de Pucara de 
la Provincia de Lampa? 
- ¿Cómo afecta la exigencia laboral en el desempeño de funciones de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucara de la Provincia de 
Lampa? 
- ¿En qué medida afecta las condiciones de trabajo en el desempeño de 
funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucara de 
la Provincia de Lampa? 
1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 
1.3.1. OBJETIVO GENERAL 
Identificar los factores del estrés laboral en el desempeño de funciones de 
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucara, de la Provincia de 
Lampa en el año 2017. 
1.3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
- Identificar los efectos que produce el clima laboral  en el desempeño de 
funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucara de 
la Provincia de Lampa. 
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- Evaluar los efectos que produce la sobrecarga laboral en el desempeño 
de funciones los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucara de 
la Provincia de Lampa. 
- Identificar los efectos que produce la exigencia laboral en el desempeño 
de funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucara 
de la Provincia de Lampa. 
- Identificar los efectos que produce las condiciones de trabajo en el 
desempeño de funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 
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1.4. JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 
Los motivos fundamentales para realizar el presente trabajo de 
investigación, se desprende del constante malestar psicológico y emocional 
de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pucará de la provincia 
de Lampa, debido a que muchos de ellos sufren y han sufrido de estrés en 
su centro de trabajo, y ello afecta negativamente en el desempeño de sus 
tareas cotidianas. Se observa permanentemente que uno de los trastornos 
que con más asiduidad muestra el personal que laboran en las entidades es 
el estrés. 
 Estos inconvenientes, obstaculiza  las interrelaciones de las personas, el 
desempeño laboral y la satisfacción de los individuos, de esta manera 
transformándose en un estado frecuente o una manera de ser, en 
consecuencias son las fundamentales razones que traducen un necesario 
su tratamiento en su momento indicado antes de que sea muy tarde.  
También el estrés es una situación  en donde  se muestra cuando en el 
transcurso de la existencia existen, momentos dificultosos, no solamente en 
el ámbito laboral, sino también en el  hogar y en otros menesteres de la vida, 
es por esto que en el transcurso de esta investigación, tratará de mostrar de 
qué manera, los recursos humanos han sido tomados a gran importancia en 
el ámbito empresarial como un mecanismo que marca la diferencia en las 
empresas y es por lo tanto un factor que establece del éxito empresarial.  
Desde esta óptica, se tiene que estudiar los factores del estrés laboral que 
influyen directamente en el desempeño de las funciones laborales en la 
Municipalidad Distrital de Pucará.   
Es más, afecta silenciosamente en la salud de las personas y ello perjudica 
las funciones vitales del nervioso y digestivo del organismo.  
Razón por la cuál es ampliamente justificable el presente trabajo al abordar 
el tema a cerca del estrés y en forma específico su vínculo con el complejo 
problema del desempeño laboral, se presenta las muchas experiencias y 
compilaciones de fuentes de conocimiento de los trabajadores a través de 
una encuesta con la finalidad de encontrar los factores negativos, y de 
acuerdo a los resultados se pueda implementar planes de prevención. 
    
   









 MARCO TEÓRICO 
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 
Se examinaron investigaciones realizados a nivel internacional, nacional, 
con relación a nuestro trabajo de investigación, las mismas fueron las 
siguientes: 
a) A nivel internacional 
Zapata  (2015) enfatiza: 
En su trabajo de investigación titulado: “Estrés laboral en los 
empleados en la cooperativa de ahorro y crédito Riachon Ltda. del 
Municipio de Amalfi”, siendo el objetivo general lo siguiente: Medir el 
nivel de estrés en los empleados de la Cooperativa de Ahorro y 
Crédito Riachón Ltda. del Municipio de Amalfi.  
En cuanto a la conclusión se arriba a lo siguiente afirmación: Se 
observó que en cuanto al género, las mujeres fueron quienes más 
puntuaron en las tres subescalas del Cuestionario de Maslach de 
Burnout. (MBI).Además, en cuanto al estado civil, las personas 
solteras fueron quienes más puntuaron y los separados los que 
menos puntuaron en las tres subescalas MBI. Por último, se observó 
que los empleados que trabajan en las áreas de control interno fueron 
quienes puntuaron más bajo en dos de las tres subescalas 
(agotamiento emocional y realización personal) del MBI. 
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Alvares (2015) menciona: 
En su  trabajo de investigación titulado: “El estrés laboral en el 
desempeño del personal administrativo de un núcleo universitario 
público”, siendo el objetivo general: Establecer la relación entre el 
estrés laboral y el desempeño del trabajador administrativo de la 
Universidad de Carabobo núcleo la Morita para el fortalecimiento de 
la productividad organizacional.  
La conclusión general expresa que: Es por ello, que en líneas 
generales los bajos niveles intermedios de estrés demostrados junto 
con los altos niveles inapropiados de elementos de riesgo psicosocial 
presente en el ambiente de trabajo no deben ser incógnitos puesto 
que son profundamente relacionados con la aparición de 
enfermedades ocupacionales en donde el estrés laboral figura como 
número 1 en nuestro país, que afecta la salud física, emocional y 
laboral, al mismo tiempo, de la pesada carga económica que 
representa para el presupuesto universitario las pérdidas cuantiosas 
por las referidas lesiones ocupacionales. 
Revelo (2014) sostiene: 
En su trabajo de investigación titulado: “La Cultura Organizacional y 
su relación con el Estrés Laboral del personal de la Dirección de 
Recursos Humanos del Ilustre Municipio de Quito”. Como objetivo 
general se tiene: Determinar la Cultura Organizacional y su relación 
con el Estrés Laboral del personal de la Dirección de Recursos 
Humanos del Ilustre Municipio de Quito.  
Y la conclusión que presenta es la siguiente: La Cultura 
Organizacional influye sobre el Estrés Laboral al poseer una relación 
directa; es indicar el  hallarse en un nivel intermedio las dos variables 
hacen referencia que los componentes de la Cultura Organizacional 
crean un fase de estabilidad en el servidor/a y consecuentemente el 
estrés es mínimo. Este nivel de estrés es considerado como un 
estímulo para buscar las soluciones y desempeñarse con sus 
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funciones; es decir el servidor/a se halla vinculado al problema o factor 
que crea estrés. 
Barrezueta (2013) tiene: 
La investigación titulada: “El estrés laboral en el personal 
Administrativo del Sistema Hospitalario Docente de la Universidad de 
Guayaquil”, siendo el objetivo general el siguiente: Caracterizar el 
estrés laboral del personal Administrativo del Sistema Hospitalario 
Docente de la Universidad de Guayaquil. 
La conclusión general  a la que se llego es: en su totalidad el personal, 
presenta un nivel de estrés laboral dentro de los parámetros de la 
normalidad, el cual está en relación a ciertos factores propios del 
trabajo que realizan, de acuerdo con el modelo teórico, el alto estrés 
se origina cuando se dan simultáneamente las condiciones de alta 
demanda psicológica y bajo control de la toma de decisiones. Las  
restantes  condiciones  de  trabajo  estarían  de  baja  tensión  de  
estrés  (baja demanda y alto control), (alta demanda y alto control) 
que mantendría la persona en un etapa activo y (baja demanda y bajo 
control) que tendría a la persona en un etapa pasivo  (Karasek, 1979). 
b) A nivel nacional 
Montero (2010) destaca: 
El trabajo de investigación: “Nivel del estrés laboral y patrón de 
conducta en los empleados de la Universidad Nacional de educación 
Enrique Guzmán y Valle”, siendo el objetivo general lo siguiente: 
Determinar la relación que existe entre el nivel de estrés laboral y el 
patrón de conducta tipo A - B en los empleados de la UNE.  
En cuanto a la conclusión general, se llega a la siguiente afirmación: 
El sentirse estresado obedece tanto de las demandas del medio 
externo como de nuestros propios recursos para afrontar a él. Además 
la exposición a escenarios de estrés, crea que nuestro organismo se 
prepare para una intensa actividad motora.  
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2.2. BASES TEÓRICAS 
2.2.1. CONCEPTO DEL ESTRÉS 
Chiavenato (2015) afirma: 
La concepción de estrés (del inglés stress, presión, tensión, esfuerzo) 
está fijamente interrelacionado con un conjunto de trastornos y de 
aflicciones en los seres humanos, acerca de muchos sucesos, 
acontecimientos y circunstancias  que se muestran dentro de la 
empresa y por supuesto en el ambiente, contexto que está ligado a toda 
entidad. La palabra estrés algunas veces se usa para describir detalles, 
de los síntomas que presentan los individuos como objeción a la 
tensión originada por presiones, contextos y acontecimientos  externos: 
preocupación, irritabilidad, agresividad, fatiga, ansiedad y angustia, son 
ciertas emociones que influyen de manera negativa en su desempeño 
y, por consiguiente en su salud. Hasta un cierto nivel de estrés es 
aceptable  y también esto hace que la persona debe concentrarse y 
afrontar los grandes desafíos de la vida. No obstante, cuando las 
presiones se acumulan de forma gradual, en consecuencia nuestro 
cuerpo se sobrecarga y,  en vez de regresar a un estado de equilibrio, 
el organismo se adapta a la presión constante y, si esta presión crece 
o aumenta, se origina una reacciona desagradable y negativa. Según 
Schuller, también el estrés es una situación dinámica, en que los 
individuos se enfrentan a una circunstancia, una condición o una 
exigencia en dirección con algo que desea y cuyo resultado es, 
relevante y la vez incierto.  
Esta dilucidación demanda algunas explicaciones: el estrés se entiende 
como algo perjudicial, sin embargo, por otro lado no es malo. Casi 
siempre se tiene la idea, perspectiva de una situación negativa y 
mórbida, al mismo tiempo tiene aspectos positivos. En ese sentido, el 
estrés puede emanar de la circunstancia de ganar algo, como sucede 
con ciertas personas, por ejemplo con un actor o un atleta que enfrenta 
situaciones adversas que sobrepasan sus capacidades demostradas. 
En tal circunstancia, los individuos  utilizan el estrés para dar todo lo 
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que puedan. Pero después el cuerpo se relaja y se desacelera 
gradualmente. Además cuando esta presión se mantiene por un 
periodo de tiempo muy intenso y prolongado, los seres humanos  no 
son capaces  de relajarse y se siente muy angustiadas. Se expresa que 
por otro lado, el estrés suele relacionarse más con restricciones y 
exigencias. Las restricciones impiden que la persona consiga hacer la 
que pretende. Las exigencias implican la perdida  de algo deseado. 
Cuando una persona se somete a una entrevista de selección o a una 
evaluación de su desempeño en la organización, enfrenta 
oportunidades, restricciones y exigencias. Una buena entrevista le 
abrirá las puertas al puesto y al salario que desea. Una entrevista 
insatisfactoria podría cerrarle la oportunidad y ello generaría estrés.  (p. 
378) 
Lab Roche (2000) precisa que: “El estrés es la consecuencia de la 
adaptación de nuestro cuerpo y nuestra mente a los cambios. En términos 
más científicos es la reacción fisiológica, psicológica y de comportamiento 
de un individuo que se esfuerza por amoldarse a las presiones tanto internas 
como externas y por adaptarse a las mismas” 
Definitivamente desde mi punto de vista el estrés se genera a consecuencia 
de aquellos estímulos internos y externos que afectan en forma negativa o 
positiva a nuestra mente y cuerpo, pero de ninguna manera se debe permitir 
que se acumule la tensión y ello puede afectar la salud de cada individuo. 
Travers y Cooper (1997) sostiene: “Existen cuatro posibles formas de 
enfocar el estrés: como algo presente en el medio ambiente; como una 
forma de evaluar ese ambiente; como respuesta a las condiciones 
ambientales; como algún modo de interaccionar entre las exigencias 
ambientales y la capacidad que tiene el individuo para adaptarse  a ellas” 
Duque (1999) asevera: “Es una respuesta natural del organismo a distintos 
estímulos frente a una situación o acontecimiento especial de tensión y 
estado anímico excitado, lo que conlleva a la intolerancia y a la irritabilidad” 
(p. 22). 
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Chiavenato (2015) dice: 
El estrés es una condición inherente a la vida moderna. Las 
exigencias, las necesidades, las urgencias, los plazos por cumplir, 
los retrasos, las metas y los objetivos la falta de medios y recursos, 
las expectativas de otros las indefiniciones e infinidad de límites y 
exigencias provocan que las personas estén expuestas al estrés. No 
es fácil convivir con tantas demandas ni con tanta incertidumbre 
sobre la posibilidad de cumplirlas. En las organizaciones, el estrés 
persigue a las personas.  
El estrés es un estado emocional desagradable que se presenta 
cuando las personas no están seguras de su capacidad para afrontar 
un desafío relacionado con algo que considera importante o valioso. 
El estrés deriva de “la interacción entre el individuo y el entorno, es 
una respuesta de adaptación mediada por las diferencias individuales 
y/o los proceso psicológicos y es consecuencia de alguna acción 
externa (entorno) o de un acontecimiento que le impone demasiadas 
demandas psicológicas o físicas.” (p. 378) 
 
2.2.2. ESTRÉS LABORAL 
Mansilla (2001) sostiene: “El estrés laboral se ha definido como el conjunto 
de reacciones emocionales, cognitivas, fisiológicas y del comportamiento a 
ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido, el entorno o la 
organización del trabajo” (p. 42). 
Barón (1999) mantiene: “El estrés relacionado con el trabajo intenso y 
prolongado puede llevar a la persona al sufrimiento de un colapso, estado 
negativo que incluye el agotamiento físico (falta de energía, fatiga); 
agotamiento emocional (sentimientos de desamparo, depresión); 
agotamiento actitudinal (cinismo, percepción negativa de los demás y de su 
propio trabajo), así como sentimientos de baja autoestima y bajo logro 
personal.” 
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Desde mi perspectiva el estrés laboral, en las organizaciones, en las 
municipalidades provinciales y distritales, la presión laboral es cada vez más 
fuerte, por la acumulación de trabajos, debido a que  estos trabajadores 
generalmente están indispuestos en cualquier momento por sus superiores 
o por el mismo Alcalde, dejando de lado las funciones que debe cumplir 
inherentes a su oficina. Todo ello provoca reacciones emocionales adversas, 
el agotamiento físico, fatiga y depresión. 
2.2.3. FASES DEL ESTRÉS 
Chiavenato (2015) sustenta: 
a) Alarma. Se manifiesta cuando el individuo identifica y observa la 
amenaza, ya sea física (daño corporal) o psicológica (la riesgo de 
dilapidar algo, como un cargo). 
b) Resistencia. La persona se hace resistente a las coacciones 
establecidas por la amenaza inicial. Los indicios fisiológicos que 
se deriva de la fase de alarma desaparecen, a pesar de que la 
causa del estrés permanece. Al parecer, la resistencia se logra 
debido al incremento de los niveles hormonales que secreta la 
glándula pituitaria o las suprarrenales. 
c) Agotamiento. Cuando la ostentación a la causa del estrés perdura 
mucho tiempo, la persona ingresa al período de agotamiento. La 
actividad de la glándula pituitaria y de las suprarrenales disminuye 
y la persona no logra adaptarse al estrés continuo. Reaparecen 
muchos de los síntomas fisiológicos de la fase de alarma. Si el 
estrés persiste, la persona empieza a sentir fatiga, un estado de 
agotamiento que puede conducir a un daño físico grave, e incluso 
provocar la muerte por infarto u otro padecimiento cardiaco. (p. 
381) 
2.2.4. FACTORES DEL ESTRÉS 
Para abordar este aspecto realizamos la siguiente interrogante. ¿Qué puede 
originar la aparición del estrés en los individuos? Igualmente formulamos otra 
pregunta que nos hace pensar, ¿Cuáles son las consecuencias y efectos en 
los seres humanos y también en las organizaciones? ¿Por qué ciertas 
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situaciones causan  estrés en algunos individuos y en otros no causan 
absolutamente nada? 
Existen y mencionaremos tres clases de factores relevantes (ambientales, 
organizacionales e individuales) que son considerados como fuentes 
potenciales que causan el estrés. La intensidad de la tensión se presenta de 
acuerdo a los organismos de la persona, vale aclarar que no todos 
organismos son absolutamente iguales,  como la experiencia en el campo 
laboral o los rasgos de personalidad. Si un individuo se encuentra en una 
ambiente de tensión, puede presentar o reaccionar con síntomas físicos, 
psicológicos o conductuales. 
Luthans, citado por Chiavenato (2015), escribió:  
“El fenómeno de la globalización, las alianzas estratégicas y 
también los progresos de las tecnologías de la  información están 
encaminando al llamado tecnoestres, en la cual está creando las 
siguientes problema en todos los niveles de la organización” 
 Saturación de información 
 Disminución  del contacto de las personas frente a frente  
 Necesidad de adquirir frecuentemente nuevas y destrezas. 
 Pérdida de coyunturas de subir en las escalas de puestos porque 
existe  la falta de conocimientos. (p.381) 
Luthans, citado por Chiavenato (2015), sostiene encuentra múltiples factores 
que causan el estrés a continuación se detalla: 
a) Factores extra-organizacionales, es decir, los factores externos, 
también los factores ambientales que repercuten y generan un 
efecto fuerte en las organizaciones y por lo tanto en los individuos. 
 Acelerado cambio de las formas de vida de los individuos  y en el 
centro laboral. 
 Las influencias por parte de las familias en el desenvolvimiento de 
los individuos. 
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 La influencia que producen los medios de comunicación, por 
ejemplo  la televisión, los programas que transmiten (las novelas) 
y la radio.  
 Los aspectos psicológicos, como la clase social, el sexo y la raza,  
pueden convertirse en componentes de estrés porque crean 
discrepancias de creencias, coyunturas y la manera de ver los 
entornos. 
b) Componentes organizacionales, las fuerzas concernientes con 
la organización en sí. Aun cuando las organizaciones están 
constituidas por grupos de individuos, existen dimensiones 
macroscópicas que funcionan como factores potenciales de estrés 
por ejemplo: 
 Políticas y estrategias de la organización, como las amenazas 
competitivas, normas administrativas, tecnología avanzada, 
recorte del personal (downsizing), salario variable establecida en 
los méritos rotación de puesto, etc. 
 El diseño y la estructura de las organizaciones, las 
centralizaciónes y las formalidades, los conflictos entre las 
personas de elaboración y el apoyo de la alta dirección (staff), la 
especialización, la ambigüedad  de las ocupaciones, las cultura 
organizacionales restringida. 
 El proceso organizacional, los controles, las comunicaciones 
desniveladas, y una insuficiente realimentación en cuanto el 
desempeño, procesos de decisión centralizadas, escasa 
colaboración en las decisiones, métodos correccionales de 
evaluación. 
 Las condiciones de trabajo, ambientes desagradables, con aire 
contaminado, ambientes laborables peligrosos, iluminaciones 
precarias. 
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c) Factores grupales, la influencia de los grupos y el comportamiento 
de los individuos asimismo es viable una fuente de estrés se 
alcanzan clasificarse en dos subconjuntos: 
 Falta de cohesión de grupos. los deseos de pertenencias y las 
prácticas gregarias efectúan funciones muy transcendentales en 
los comportamientos de los individuos. Cuando los grupos 
rechazan a un individuo debido a la forma en que están diseñadas 
sus labores o por que el inspector prohíbe o delimita su relación, 
las faltas de cohesión logran provocar mucho estrés. 
 Falta de apoyo social, el soporte de uno o varios integrantes de 
un grupo cohesionado influye mucho en los individuos, ya que les 
permiten compartir sus problemas, alegrías y recibir cooperación o 
apoyos de los miembros. Las faltas de apoyo social son factores 
del estrés. 
d) Factores individuales. Las discrepancias en los  rasgos de 
personalidades de la misma manera pueden causar estrés. 
Características pues que el autoritarismo, la rigidez, la emotividad, 
la extraversión, la espontaneidad, la tolerancia a la incertidumbre, 
la ansiedad, la necesidad de ejecución son componentes 
definitivos de la tensión. (pp. 381-383) 
            Friedman & Rosenman, citado por Chiavenato (2015), conceptúa sobre el    
estrés:  
Popularizaron la noción de personalidad tipo A, comparada a la tipo 
B. el tipo A es un conjunto de conductas emocionales en donde se 
observa en personas disputadas en conseguir cada vez más en 
menos tiempo. Se trata de personas que se imponen metas excesivas 
y se frustran cuando no lo alcanzan. Por tal motivo, este tipo muestra 
una correlación muy cercana con el estrés y sus peligrosas 
consecuencias físicas, como los problemas cordiacos. El tipo B es 
más tranquilo y relajado, accede las escenarios y trabaja sin 
preocuparse demasiado por el tiempo ni por las exigencias externas. 
(p. 283) 
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FIGURA 01 














            FUENTE: Idalberto Chiavenato (2015, p.380) 
2.2.5. PRINCIPALES CAUSAS DE ESTRÉS 
 Sobrecarga de trabajo 
 Presión de tiempo y urgencia 
 Supervisión de poca calidad 
 Clima de incertidumbre política 
 Autoridad inadecuada para delegar responsabilidad 
  Ambigüedad de las funciones 
 Diferencias entre los valores del individuo y los de la organización 
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FIGURA 02 
FUENTES POTENCIALES Y CONSECUENCIAS DEL ESTRÉS  
























FUENTE: Idalberto Chiavenato (2015, p.382) 
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2.2.6. CONSECUENCIAS DEL ESTRÉS 
Abordaremos sus consecuencias de estrés, con relación  a la eficacia de las 
entidades, siempre en función de los propósitos previstos obviamente de 
acuerdo a la naturaleza organizacional. Cuando no tomamos en cuenta los 
costos humanos del estrés, es inadmisible dejar a un lado las repercusiones  
financieras,  donde demandan vigilar los niveles de tensión de  los 
colaboradores  en las empresas.  
Wagner & Hollenbeck, citado por Chiavenato (2015) afirman que la 
insatisfacción y el estrés generan los subsiguientes costos organizacionales: 
a) Costos de asistencias médicas. El estrés tiene repercusiones en 
la salud y el bienestar de los individuos. Las organizaciones cargan 
con gran parte de los costos de la asistencia médica y hospitalaria de 
sus colaboradores. A su vez pagar los servicios de salud, las 
empresas deben responsabilizarse de atender las enfermedades 
agrupadas al estrés. Lo malo es que los desórdenes psicológicos 
provocados por el estrés están desarrollando con gran prisa. 
b) Absentismo y rotación. Las insatisfacciones y el estrés causan a 
las entidades varios inconvenientes que son costos directos de 
asistencias médicas-hospitalarias. De igual forma establecen un 
principio de costos indirectos en formas de absentismos y rotaciones 
de los individuos. Las insatisfacciones es una de las primordiales 
fuentes del absentismo, el cual representan un costo muy altos para 
las entidades. 
c) Poco compromiso con la organización. Las insatisfacciones al 
mismo tiempo también reducen los compromisos con la entidad,  el 
régimen en donde los trabajadores se identifican con la organización 
que los contrata. Los compromisos involucran los deseos de cambiar 
grandiosos dosis de esfuerzos para el beneficio de la empresa con la 
finalidad de persistir en ellas largos periodos de tiempos.  
d) Como reducir la insatisfacción y el estrés. Las entidades 
cuentas con muchos médicos para minimizar  la insatisfacción y el 
estrés. Los primordiales son los siguientes: 
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 Enriquecimientos de trabajos. Toda tarea genera una tremenda 
influencia en cuanto a la insatisfacción y por consiguiente el estrés de 
los seres humanos. Una de las formas para poder manejar este 
escenario se concentran en los roles asignadas a los trabajadores en 
los diferentes puestos. El enriquecimiento es un método que se suele 
utilizar para de esta manera incrementar  la complejidad y el 
significado de trabajo con la finalidad de reducir la monotonía de las 
los quehaceres  simples y repetitivas y elevar de manera gradual su 
diversidad en sus desafíos. 
 Rotación de puesto. Varias empresas toman en cuenta las 
rotaciones del personal en los diferentes  puestos con el objetivo de 
disminuir la insatisfacción y en consecuencia el estrés. Si existen la 
facilidad de ocupar diversos puestos de complejidad equivalente es 
una forma de  evadir  la monotonía y del estancamiento, así mismo 
variar las acciones, desarrollar capacidades personales. 
 Análisis de puesto. Esto nos ayuda para esclarecer  sobre el 
trabajador que se desenvuelve en el puesto, a cerca de las  
perspectivas sobre la función que realiza. El aspecto incluye la 
comunicación con supervisores, colegas, subordinados y también a 
los clientes. Para llevar adelante el análisis de puestos se debe 
solicitar al personal y a quienes desempeñan funciones con el 
propósito de que expresen sus expectativas por escrito.  
Posteriormente  se junta a los trabajadores para luego realizar el 
análisis correspondiente de sus listas. En el hipotético caso de que 
existiera  conflictos, el grupo en  su conjunto deberá buscar la forma 
de solucionarlos. De esta manera identificaremos lo que está sobre o 
subdimensionado y cuáles son obligaciones de los puestos que 
puedan ser negociado para desplegar ocupaciones más ecuánimes. 
 Entrenamientos de habilidades. Forma de ayudar a los individuos a 
cambiar la que genera insatisfacción o estrés en su trabajo. La idea 
es aprender a definir metas, identificar obstáculos para el desempeño 
exitoso, buscar colaboración de colegas para alcanzar metas, e 
incluso definir valores más importantes del trabajo o de la 
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administración del tiempo. El objetivo es aumentar las habilidades de 
las personas para prever, entender y controlar lo que ocurre en el 
trabajo. Casi siempre la clave para obtener lealtad del trabajador no 
está en ofrecer salarios más altos o de mejores prestaciones, sino en 
permitir que las personas tengan mayor control de su propio trabajo. 
 Oportunidades para hablar sobre el trabajo. capacidades para 
operar positivamente las experiencias laborales estresantes o 
insatisfactorias aumenta cuando la persona tiene la oportunidad de 
hablar de sus problemas e inconformidades. Presentar quejas 
formalmente y verbalizar opiniones son medios que garantizan una 
expresión activa y constructiva de las frustraciones del trabajo. 
Algunas investigaciones revelan que los procedimientos de queja, la 
investigación de actitudes y las sesiones de pregunta y respuesta 
entre los trabajadores la administración mejoran las actitudes de las 
personas y disminuyen la rotación. 
 Participaciones en la toma de decisiones. La oportunidad de 
incorporarse en acciones o tomar decisiones con base en las propias 
opiniones facilita a las personas mayor seguridad para tratar el estrés 
y la insatisfacción. La participación en las decisiones que afectan en 
el trabajo, sea en reuniones ocasionales o periódicas, o en juntas 
formales con los superiores permite reducir los conflictos, el estrés 
emocional y el absentismo. 
Muchas organizaciones ofrecen opciones para disminuir el estrés, por 
ejemplo: 
 Asesoría a los trabajadores, propuesta por expertos con el objetivo 
de estudiar medios para oprimir el estrés. 
 Asesoría a los gerentes, asimismo proporcionado por especialistas, 
con objetivos  de instruir esquemas de participación, liderazgo, 
instrucción, diseños de labores, altos técnicas de comunicación. 
 Meditación, donde involucran reflexiones tranquilas, concentradas y 
relajadas que tiene por objeto la restauración física y emocional. 
Ayuda a eliminar el estrés temporalmente y a reducir sus síntomas. 
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Requiere un ambiente tranquilo, una posición cómoda, un estímulo 
mental repetitivo y una actitud pasiva. Muchas organizaciones 
dispones de salas para este propósito. 
 Biorre-alimentación, una perspectiva nueva para manejar el estrés. 
Con orientaciones médicas y por medios de instrumentos, los 
individuos aprenden a percibir información en cuanto a sus 
obstrucciones fisiológicas para lograr influir en los síntomas del estrés. 
Constan pruebas que demuestran que, por medio de la biorre-
alimentación (del ingle biofeedbacck), los individuos consiguen 
realizar ciertos controles sobre métodos orgánicos como la frecuencia 
cardiaca, la inspiración del oxígeno, las secreciones de los jugos 
gástricos y las ondas cerebrales para poder oprimir los efectos 
indeseables del estrés. 
Los  secretos radican en administrar la crisis anteriormente de que se 
muestre. No obstante, en las entidades se introduce deliberadamente 
cierta dosis de estrés para estimular la creatividad y la innovación o 
crear la necesidad de cambios urgentes. Para mantener la dinámica 
interna, las organizaciones crean un estado de alerta, presteza y 
entusiasmo mediante cierto nivel de estrés en su quehacer diario.   
(pp. 383-386) 
2.2.7. PREVENCIÓN DEL ESTRÉS EN EL TRABAJADOR. 
Tener en cuenta  una serie de condicionantes que perturban  a los 
trabajadores para de esta forma prevenir el estrés: 
a) Horarios: Adaptar los horarios que impliquen en lo más mínimo en la 
labor externamente a los trabajos. Los horarios rotatorios son muy 
importantes y convenientes para prever  con tiempos  suficientes y a si 
mismo estén estables. 
b) Participación: son relevante permitir que los colaboradores manifiesten 
y se expresen sus molestias  laborales y que contribuyan con sus 
perspectivas para un procedimiento apropiado. 
c) Carga de trabajo: El normal progreso de una labor debe estar 
relacionados con los trabajadores y tener un buen desempeño 
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posteriormente de trabajos físicos o mentales muy rigurosos. 
d) Responsabilidades: En  la ejecución de los trabajos y especialmente 
en ciertos  puestos,  es necesario saber y conocer cuáles son las 
responsabilidades de tal  puesto, sus limitaciones, sus competencias, 
etc.  Si esta situación no está claro sobrelleva a un déficit de motivación. 
e) Inestabilidad laboral: Estar al tanto de la manera clara del vínculo de 
trabajo y la entidad. Los tipos de contratos, posibilidades de reforma,  
ascenso.  
f) Reconocimiento psico-médicos: se aplicara a las personas  que 
ocupan cargos de mucha responsabilidad. 
g) Reposo: Significa bastantes horas de descanso. dormir mínimo o querer 
reemplazar  con siestas pequeñas. Sin embargo las problemáticas se 
originan en las labores a turnos, porque en las horas de ensueño y la 
calidad de sueño se minimizan. 
h) Técnicas de relajación: Para intentar controlar  las tensiones hay que 
buscar diversas procedimientos de relajación y se debe tener en cuenta: 
1) Planificar: no asegurase en la memoria, 2) Encargar funciones: 
consolidando asimismo la confianza y el trabajo en equipo; 3) Priorizar: 
entender que todo los  trabajos deben y ser priorizados, sino lo 
entendemos nos arriesgamos a ejecutar múltiples  a la vez y que resulten 
equivocados; 4) Dieta: tiene que ser balanceada, que tenga relación  con 
el trabajo que tenemos que realizar, consumir bastantes almíbares, 
vegetales, legumbres, frutas, carnes, etc., y 5) Ejercicio físico: nos ayuda 
a combatir y prevenir el estrés porque fortalece de manera gradual el 
sueño, regulariza la tensión  arterial,  estimula  la circulación y el fortalece 
rendimiento físico y psíquico.  Se sugiere  que  los ejercicios estén de 
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2.2.8. CLIMA LABORAL 
“La cualidad o propiedad del ambiente organizacional que es 
percibida o experimentada por los miembros de una organización” (Litwin, 
1978). 
Además, el autor afirma que “es un conjunto de propiedades del 
ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los 
empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta del 
mismo” (Hall, 1996). 
No obstante de todo los conceptos a cerca del clima laboral, el que se ha 
indicado mayores utilidades son conceptuados por Alexis Goncalves, 
“resalta como elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene 
de las estructuras y procesos que ocurren en el medio laboral. La importancia 
de este concepto reside en el hecho de que el comportamiento del trabajador 
no es una consecuencia de los factores organizacionales existentes, sino 
depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores”.  
2.2.9. SATISFACCIÓN LABORAL  
Los trabajadores tienen ideales para catalogar, aprecian  en las entidades 
en el sentido de satisfacción o insatisfacción. 
Márquez (2001) dice que la satisfacción podría definirse como: “la actitud del 
trabajador frente a su propio trabajo. Dicha actitud está basado en creencias 
y valores que el trabajador desarrollara de su propio trabajo. Las aptitudes 
son determinadas conjuntamente por las características actuales del puesto 
y por las percepciones que tiene el trabajador de lo que deberían ser”. 
Robbins (1999) asevera: “la satisfacción en el trabajo es la diferencia entre 
la cantidad de recompensas que los trabajadores reciben y la cantidad que 
ellos creen que deberían recibir” (p. 25). 
En resumen podemos precisar también la satisfacción de los trabajos es una 
alineación objetiva experimentadas por los colaboradores con relación a su 
labor y puesto que el resultado del individuo. 
La actuación el gerente es uno de los aspectos primordiales y terminantes 
de la satisfacción laboral. Aunque la relación es compleja, de acuerdo a los 
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ilustraciones se tiene fijado el desenlace que los trabajadores con líderes 
comprensivos, se ha considerado que están más satisfechos que los jefes, 
autoritarios y discrepantes hacia los trabajadores que están a su cargo. En 
términos generales un líder comprensivo, que ofrece una retroalimentación 
verdadera, escucha las opiniones de sus trabajadores y muestra cierto 
interés en consecuencia se tendrá una mayor satisfacción. 
Otras razones sobre la importancia de los estudios de la satisfacción: 
 La pésima  satisfacción de los trabajadores forma uno de los indicios de 
mal funcionamiento de la entidad. De este modo se cree que la 
satisfacción laboral también, uno de los objetivos principales de los 
conocimientos y políticas de la conducción, el nivel de satisfacciones de 
los colaboradores se consigue usar a modo de  aspectos donde se 
pueden examinar los éxitos de los mismos. 
 También la satisfacción laboral se halla muy concerniente con la variable 
de rotación, rendimientos, estrés, problemas, entre otros; al mismo 
tiempo  considerando  las consecuencias negativas de los mismos para 
la entidad, se recomienda una elevada  satisfacción laboral. 
2.2.10. SOBRE CARGA LABORAL 
La sobrecarga laboral se centra y hace hincapié a los escenarios en los 
cuales el personal a cargo es  expuesto  a las más severas exigencias de 
las que, en relación  a su capacidad máxima puede responder. 
2.2.11. CARGA LABORAL 
La carga laboral,  ya sea física o mental, se puede considerar como un 
peligroso factor de riesgo que puede estar presente en casi la totalidad de 
las actividades laborales y por consiguiente en cualquier organización. La 
carga laboral además es determinada por la interrelación que se da entre: 
Las exigencias del trabajo,  (estas contienen los requerimientos del 
desempeño y las condiciones), por otro lado, las particularidades del sujeto 
que va a desempeñar tales funciones, por otro. Estos aspectos determinara 
el nivel de reunión de las capacidades psicofísicas del individuo. 
Esto quiere decir, para que un individuo desempeñe la misma función de su 
    
   
   40 
 
semejante, en las mismas condiciones y exigencias, la carga laboral no será 
lo mismo, porque los individuos tampoco son iguales. 
En escenarios en donde hay exigencias del trabajo, y estas no se adecuan 
a las habilidades del individuo o  existe una incapacidad, un problema del 
trabajador  para dar respuesta a esa complejidad, en ese instante, se refiere 
a carga de trabajo inadecuada. 
2.2.12. CONCEPTO DE CARGA MENTAL 
Conjuntos de requerimientos mentales, intelectuales o cognoscitivos a los 
que se van sometiendo los trabajadores a lo largo de sus jornadas laborales, 
cabe indicar los niveles de actividades mentales o de esfuerzos intelectuales 
son necesarios para desarrollar la labor. 
2.2.13. FACTORES DETERMINANTES DE LA CARGA MENTAL DE 
TRABAJO 
La carga que presumen las realizaciones de los trabajos depende de las 
relaciones que se establecen entre las exigencias o requerimientos que 
plantean el trabajo, y la capacidad  de respuestas de los trabajadores 
FIGURA 03 
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Las exigencias del trabajo vienen determinadas, fundamentalmente, por las 
exigencias de la tarea a realizar, es decir, por el contenido del trabajo o de 
la tarea, que a su vez depende de la información que debe tratarse o 
manejarse en el puesto de trabajo, es decir, de la información que el 
individuo recibe en su puesto de trabajo y a la que debe dar respuesta. 
Asimismo, las exigencias de los trabajos son influenciados por las contextos 
en las que se ejecutan las tareas, cabe precisar por los factores de los 
entornos de trabajos, así que los factores ambientales físicos, los factores 
psicosociales y de organización de los trabajos, y los factores concernientes 
con los diseño de los puestos. 
2.2.14. CARACTERÍSTICAS DE LA CARGA MENTAL 
Muestran una serie de particularidades o aspectos esenciales, que 
debemos tener en cuenta, puesto que precisan y proporcionan ideas de las 
complejidades de esta concepción. Estas características son: 
- En los estudios de la carga mental son necesarios dar atenciones a las 
características cuantitativas, relacionados con la cantidad de 
información que la persona tiene que tratar en su puesto de trabajo, pero 
también hay que considerar los aspectos cualitativos, la complejidad de 
la tarea a realizar. En este sentido podemos hablar de dos “tipos” de 
carga mental: la carga mental cuantitativa y la carga mental cualitativa. 
- Así mismo, debemos tener en cuenta que las actividades mentales 
logran a dar lugares, no únicamente a contextos de cargas por excesos, 
sino también por defectos. 
- La estimulación o sobre carga excesivas hacen referencias a  
circunstancias en las que el individuo está siendo sometido a más 
exigencias de las que, en función de sus capacidades, logran satisfacer. 
- El aburrimiento y las monotonías son ocasionados  por trabajos con 
escasos contenidos mentales o intelectuales presumen siempre 
contextos peligrosos y latentemente perjudiciales para la salud de los 
trabajadores.  
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2.2.15. EFECTOS DE LA CARGA MENTAL 
El resultado más concreto cuando se producen las cargas mentales de 
trabajos inapropiadas son las fatigas mentales, esto surge cuando, al 
ejecutar una tarea encomendada, el integrante deben realizar un cierto 
esfuerzo ya sean mentales o intelectuales extenso y duradero, llegando 
hasta el límite de sus capacidades y potencialidades.  Esto nos quiere decir, 
que cuando se les exigen los trabajadores, que sobrepasen sus máximas 
capacidades. 
A las fatigas mentales podemos conceptuar como la reducción de las 
capacidades físicas y mentales de una persona, obviamente luego de haber 
ejecutado una labor durante un lapso de tiempo definido en dónde se 
encuentran varios factores que dan origen a la fatiga mental.                           
2.2.16. ANSIEDAD 
Lang (2002) sostiene: “Es una respuesta emocional que da el sujeto ante 
situaciones que percibe o interpreta como amenazas o peligros”. 
Beck (1985) enfatiza que: “Es la percepción del individuo a nivel incorrecto, 
estando basada en falsas premisas”. 
“La ansiedad son  respuestas emocionales, que variarán según los 
estímulos que las originen, y suelen venir acompañadas de sentimientos de 
impaciencias, recelos, miedos y nerviosismo”. 
La ansiedad, aparte de ser respuestas emocionales al estrés, puede ser una 
obstrucción emocional de alerta ante las amenazas que puede originar sin 
agentes estresantes. 
Asimismo el estrés causa ansiedad, pero la persona que sufre ansiedad no 
precisamente sufre de estrés. El estrés suele tener como manifestaciones 
de ansiedad, en cuyo caso se trata respuestas emocionales provocadas por 
agentes desencadenantes (denominados agentes estresantes) internos o 
externos. 
2.2.17. DESEMPEÑO LABORAL 
Se conceptualiza de la siguiente manera “aquellas acciones o 
comportamientos percibidos en los empleados que son importantes 
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para los objetivos de la organización, y que pueden ser medidos en 
términos de las competencias de cada individuo y su nivel. El 
rendimiento y desempeño de los empleados de una organización 
tienen que ver con  los conocimientos, destrezas, motivación, 
liderazgo, sentido de pertenencia y el reconocimiento sobre del 
trabajo realizado que permita contribuir con las metas 
empresariales”. También, la empresa por un lado, tiene que avalar 
óptimas situaciones de trabajo, de manera de que los trabajadores  
logren medir, con relación a su desempeño laboral y conocer cuándo 
emplear los aspectos de corrección indicados (Chiavenato, 2007). 
Desempeño 
 Gerhart et al. (2003) expresan aquello que determina el desempeño laboral 
son las siguientes: 
Desempeño = “Habilidad × Motivación” (esfuerzo). 
Habilidad   = “Aptitud ×Entrenamiento × Recursos” 
Motivación = “Deseo × Compromiso” 
Las fórmulas antes presentadas, el desempeño son los resultados de 
las habilidades multiplicadas por la motivación, la habilidad son los 
resultados de la aptitud multiplicados por los entrenamientos y 
recursos, y la motivación es el resultado de los deseos y los 
compromisos.  
De la misma manera las aptitudes tienen un sentido dirigido a las 
habilidades y destrezas esenciales que el individuo complementa en 
una labor. Estos también contienen capacidades intelectuales y 
físicas, además para cuantiosos trabajos encaminados al individuo 
asimismo involucran peculiaridades de personalidades. Gran 
segmento de nuestras múltiples destrezas innatas del ser humano 
pueden ser corregidas y cambiadas mediante el proceso de 
enseñanza aprendizaje y el entrenamiento.  Pero, es útil pensar la 
preparación como un mecanismo apartado de la destreza, dado que 
representa un componente  relevante de progreso del desempeño de 
los colaboradores. 
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2.2.18. LA MOTIVACIÓN 
La motivación es el producto de la interrelación de los sujetos  con el 
contexto situacional. Conceptualizamos a la motivación como los procesos  
que influyen en la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo que 
realiza una persona para la obtención de propósitos.  
En síntesis la motivación de manera integral se refiere  al sacrificio  para  
poder alcanzar diversos objetivos. 
Afirmamos los tres componentes claves de estas definiciones son: 
intensidad, dirección y  persistencia. Las intensidades están orientado a lo 
brioso de los intentos de un individuo. Este es el componente  que en gran 
parte de las personas se focaliza cuando hablan de motivación. Pero 
también, no es probable  que las intensidades elevadas conduzcan a 
resultados prósperos en los desempeños en los campos laborales,  a menos 
que los esfuerzos se canalicen en  direcciones que  beneficien a las 
organizaciones. Por ende,  debemos  considerar la calidad de los esfuerzos  
como su intensidad. Los esfuerzos  que deben buscar son los que están 
dirigidos  hacia  los objetivos  de  las empresas y es equilibrado con  éstos. 
En conclusión,  la motivación tiene  dimensiones de persistencias, que son 
las medidas de tiempo durante en el que algunos  mantienen los esfuerzos.  
Las personas  motivadas persisten en un trabajo lo suficientemente para 
lograr  su objetivo. 
2.2.19. TRABAJO EN  EQUIPO 
Robbins (2013) sostiene: 
Los equipos de trabajos crean una sinergia efectiva a través de los 
esfuerzos coordinados con los trabajadores. El  esfuerzo que realiza 
la persona siempre muestra como resultado un alto nivel de 
rendimiento. Estos conceptos ayudan  a mejorar  sus procesos 
alrededor de los equipos de trabajo en todas las instituciones grandes, 
medianas y pequeñas. La administración busca  la asociación  
verdadera que  permita que sus organizaciones aumenten el 
desempeño y el rendimiento de sus colaboradores. Los usos 
permanentes de los equipos tecnológicos y materiales crean el 
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potencial para que una empresa forme mayores beneficios sin tener 
que incrementar sus costos. 
2.2.19.1 TIPOS DE EQUIPO 
Los equipos son idóneos  de crear  diferentes cosas, como  fabricar  
productos, brindar servicios, cerrar tratos,  coordinar proyectos,  dar 
asesorías  y tomar decisiones. En este componente se describirán 
cuatro  tipos de equipos más frecuentes que son probables de 
encontrar en una empresa: para solucionar problemas, de trabajos 
auto-dirigido, trans-funcionales y virtuales. 
2.2.19.2 EQUIPOS PARA RESOLVER PROBLEMAS 
El equipo para solucionar problema, los individuos comparte 
opiniones o brindan propuestas para perfeccionar y desarrollar 
técnicas de trabajos,  no obstante a veces tiene el mando para 
perfeccionar en formas unilaterales cualquiera de los trabajos que 
encargan.  
2.2.19.3 EQUIPOS DE TRABAJO AUTO-DIRIGIDOS 
Es frecuente que en este trabajo  incluyan las planeaciones y 
programaciones de los trabajos,  determinar labores a sus integrantes, 
desplegar los controles colectivos de los ritmos de trabajos,  tomar  
decisiones operantes, confrontar problemas y trabajar con los 
proveedores y clientes. Los equipos de trabajos  auto-dirigidos por 
completos inclusive eligen a sus integrantes y evalúan sus 
desempeños.  
2.2.19.4 EQUIPOS TRANSFUNCIONALES 
Son los que están integrados por trabajadores de los mismos niveles 
jerárquicos aproximados, pero derivados de diferentes áreas de 
trabajos,  donde se congregan para llevar a cabo una tarea. 
Los equipos transfuncionales son medios eficaces que en donde 
permiten que los trabajadores de diferentes áreas de una empresa (o 
inclusive de otras  organizaciones) intercambian informaciones, 
desarrollan opiniones nuevas y solucionan problemas, y que 
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conjuntamente coordinan proyectos  complicados. Sin embargo, estos 
equipos no son fáciles de dirigir,  es habitual que  sus principales fases 
de proceso de desarrollo ejecutan cuantioso tiempo mientras los 
integrantes aprenden a trabajar con  la variedad  y la complejidad. 
2.2.19.5  EQUIPOS VIRTUALES 
Utilizan tecnología de informática para  juntar a los integrantes que 
están  esparcidos  realmente con un objetivo de obtener  un fin 
frecuente. En donde acceden que las personas colaboren en línea 
con los empleos de medios de comunicación como las redes  de áreas 
amplían,  conferencias  por  videos, o correos electrónicos ya  que 
esté que  los aparte únicamente una  oficina  o estén en diferentes  
continentes. Los equipos virtuales son tan propagados y las 
tecnologías han evolucionado tanto, que quizás sea un error llamarlos  
“virtuales”. 
2.2.20. LA COMUNICACIÓN 
Chiavenato (2015) afirma: 
En todos los niveles de las actividades de las organizaciones los 
individuos están consiguiendo y difundiendo informaciones 
constantes. La comunicación es uno de los mecanismos claves, ya 
que los gerentes no trabajan con objetos, si no con informaciones 
acerca de ellas. Conjuntamente tomados de las funciones 
administrativas, como la planeación, la organización, la dirección y el 
control, solo consiguen alcanzar a desempeñar en las prácticas 
mediante la comunicación.  
La comunicación es imprescindible para la marcha de las empresas. 
De manera  de que todos los avances de la información y la 
telecomunicación, la comunicación entre los individuos no obstante 
deja mucho que anhelar, ya que no depende de la tecnología, si no 
de los esfuerzos de los individuos y de aquellos que los rodean. Son 
procesos que ocurren en el interior de los individuos. 
Precisamente,  la comunicación se refiere a las transmisiones  de 
informaciones mediante símbolos normales, y su comprensión. Estos  
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símbolos pueden ser verbales o no verbales. Asimismo, la 
comunicación son las transferencias de informaciones y de 
significados de un individuo a otro. Son  flujos de informaciones entre 
dos o más individuos y su comprensión, o la dependencia entre 
individuos por medios de ideas, hechos, pensamientos, mensajes y 
valores. La comunicación es el punto en el cual convergen los 
individuos cuando comparten sentimientos, ideas, prácticas y 
conocimientos. Igualmente, toda comunicación involucran cuando 
menos a dos individuos: la que envía un mensaje y aquella que lo 
recibe.  
 Representa transferir mensaje y comprender. 
 Son  transmisiones de informaciones de un individuo a otro. 
 Comunicación es el proceso que usan para compartir información 
con otros individuos. Al mismo tiempo, la información es un 
pensamiento o idea que un individuo quiere dar a conocer. 
 La comunicación organizacional es el proceso mediante el cual las 
organizaciones intercambian información y establecen un 
entendimiento habitual.  
2.2.20.1 FUNCIONES DE LA COMUNICACIÓN 
La comunicación es importante e indispensable para los comportamientos 
de las empresas, los grupos y los individuos. Generalmente, la 
comunicación cumplen cuatro funciones fundamentales en las empresas, 
grupos o personas: control, motivación, expresión de emoción e 
informaciones. 
 CONTROL. La comunicación posee fuertes componentes de control 
en los comportamientos de las organizaciones, los grupos los 
individuos. Cuando las personas siguen las políticas y 
procedimientos de una labor, o cuando informan problemas laborales 
a su superior contiguo, provoca que la comunicación posea una 
función de control. Deben respetar las jerarquías y las reglas 
formales, y la comunicación sirve para comprobar si estos 
evidentemente ocurren. 
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 MOTIVACION. La comunicación respalda a la motivación cuando se 
precisa lo que debe hacer un individuo se evalúan su desempeños y 
se orientan sobre las metas y resultados que deben lograr. La 
definición de los objetivos, la realimentación sobre los avances 
alcanzados y los refuerzos de la conducta deseable estimulan la 
motivación y demandan comunicación. 
 EXPRESION DE EMOCIONES. La comunicación en grupos 
constituyen  una opción para que los individuos expresen sus 
emociones de satisfacción. La comunicación casi siempre  es un 
medio para la expresión emocional de los sentimientos y de la 
satisfacción de ciertas necesidades sociales. 
 INFORMACION. La comunicación proporcionan en la toma de 
decisiones personales y grupales al transmitir datos que identifican y 
evalúan cursos de acción alternos. 
2.2.20.2 PROCESO DE COMUNICACIÓN 
Los  modelos de procesos de comunicación más utilizados proceden de los 
trabajos  de los investigadores Shannon y Weaver y del Schramm, quienes 
se encaminaron en representar un modelo general de comunicación que 
fuera útil en todos los contextos. Según ellos, la comunicación son procesos 
que persiguen flujos bien determinados. Los problemas de comunicación se 
ostentan cuando hay desviación u obstáculo. El punto de partida de los 
procesos de comunicación son propósitos que se convierten en un 
mensajes que serán trasmitidos y que persiga un flujo que parte de una 
fuente (el emisor) a un receptor. Asimismo, los mensajes son codificados 
(convirtiendo a formatos de símbolos) y trasmitido a través de un medio 
(canal) hasta el receptor, quien traduce (decodifica) el mensaje. El resultado 
es la transmisión de significados de un individuo a otro. Así el proceso de 
comunicación tiene  siete partes como son: fuente o emisor, codificación, 
canal, decodificación, receptor, realimentación y ruido (pp.308-310). 
2.2.21. LA CAPACITACIÓN 
Es un procedimiento que consiste en enseñanza aprendizaje, visto como un 
aspecto de un conjunto de técnicas y métodos utilizado de manera 
organizada y sistémica, a través de ello los trabajadores logra y desarrollan 
    
   
   49 
 
ciertas destrezas, conocimientos y habilidades obviamente referidas al 
campo laboral. 
Se considera un elemento fundamental de los pasos hacia el desarrollo del  
recursos humanos, este aspecto de vital importancia constituye una serie 
de procedimientos en los cuales se toma en cuenta las condiciones, etapas 
diseñadas para lograr incorporación del trabajador al puesto de trabajo, y 
por lo tanto a la organización, además la superación y el mantenimiento de 
la eficiencia, también en su desarrollo en el ámbito laboral y personal  dentro 
de la entidad, por otra lado es grupo de técnicas y métodos destinados al 
logro de la planificación  y la formación de pasos de acuerdo a la entidad, 
todo ello  para que la organización pueda marchar con toda normalidad.  
Sin embargo la capacitación se identifica como  un aspecto  relevante,  para 
que de esta manera el trabajador proporcione la mejores acciones, siempre 
aportando de forma positiva en el lugar donde realiza su labor cotidiana, 
además la capacitación no consiste en realizar dicha acción una, dos veces, 
al contrario es un procedimiento constante, con el único propósito de ser 
eficiente y  por supuesto un mejor desempeño  en el curso normal de sus 
labores.  
Por otro lado la capacitación no se debe considerar como un gasto, si no se 
debe tomar en cuenta y afirmar como una inversión, ya que la naturaleza de 
esta generara un cierto beneficio a la entidad y además a sus integrantes 
que se encuentran dentro de la organización. Ver de manera coherente y 
lógica que si elevamos las capacidades del trabajador, regenerará  
beneficios para a los integrantes, y también a la organización. Proporcionar 
con frecuencia capacitaciones a los trabajadores para elevar sus cualidades 
y destrezas, beneficiara de forma inherente a la entidad, debemos tener 
claro que este proceso se considera como un modo costo- efectiva. Si los 
trabajadores acceden siempre a capacitaciones actualizadas, tendremos 
mejores oportunidades en diferentes ámbitos, en contextos interno y 
externos, hablando de ámbitos externos también estaremos y seremos más 
competitivos. Afirmamos que  la capacitación y considerar con mayor 
énfasis la mejorar del recurso humano, son proceso muy importantes para 
la verdadera mejora y cambios significativos de los trabajadores, tanto en la 
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parte de las aptitudes, actitudes,  conocimientos y así mismo en la conducta 
social, ello implicara el refuerzo del liderazgo tecnológico, también el trabajo 
en equipo y por último la armonía entre todos los trabajadores  de la 
organización. 
a) Transmisiones de información: son elementos fundamentales en 
varios programas de capacitaciones son contenidos de intercambiar 
informaciones entre los capacitados como cuerpos de 
conocimientos. Frecuentemente, la información es genérica, relativos 
a los trabajos: informaciones acerca de las entidades, su producto, 
su servicio, su organización, su política, y sus estatutos, entre otros. 
Consiguen comprender asimismo las transmisiones de nuevos 
conocimientos. 
b) Desarrollo de habilidades: son aquellas  habilidades  y 
conocimientos concisamente relacionados con el desempeño de la 
labor nueva o de posibles trabajos futuras, cabe señalar se trata de 
una capacitación a exiguo encaminados de carácter directo a los 
trabajos y procedimientos en donde se van a hacer. 
c) Desarrollo o modificaciones de actitudes: por lo consiguiente se 
refieren a los cambios de actitudes negativas por actitudes más 
favorables entre los trabajadores, incremento de la motivación, 
proceso de la sensibilidad de los individuos de administración y de 
las supervisiones, simultáneamente a las  emociones  y  relaciones  
de  los  demás individuos.  Asimismo se pueden percibir e implicar 
las adquisiciones de nuevos prácticas y actitudes, principalmente, 
concernientes con el cliente o usuario. 
d) Desarrollo de conceptos: la capacitación pueden estar conducidas 
a realzar los  niveles de abstracción y conceptualización de nociones 
y de filosofía, ya sea para proporcionar las aplicaciones de 
conocimientos en las prácticas administrativas o para elevar los 
niveles de generalización, capacitando a los administradores que 
logren cavilar en un término global y amplio. 
Estas cuatro tipologías de comportamientos de capacitación  pueden 
manejarse separados o en conjunto. Si estos objetivos no se alcanzan, los 
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departamentos de recursos humanos alcanzan la retroalimentación sobre 
los programas y los colaboradores. 
2.2.22. CONCEPTO DE COMPETENCIA 
Consiste en el  “saber hacer en contexto”. La competencia se muestra  
mediante los  desempeños de un individuo, estas acciones son observables 
y medibles y en consecuencia también son, evaluables. Las competencias 
se visualizan, actualizan y desarrollan a través de desempeños o 
realizaciones en los distintos campos de la acción humana 
2.2.23.  COMPETENCIA LABORAL 
 “Es la capacidad para responder exitosamente una demanda compleja o 
llevar a cabo una actividad o tarea, según juicios de desempeño definidos 
por la empresa o sector productivo”. Las competencias incluyen los 
conocimientos (saber), actitud (saber ser) y destrezas (saber hacer) de un 
sujeto. Un individuo es competente cuando muestra lo consiguiente: 
 Estar al corriente de los recursos personales (conocimiento, habilidad, 
actitud) y del ambiente (Tecnologías, organizaciones, otros) para 
manifestar en escenarios complejos. 
 Realizar actividades como juicios de éxitos explícitos y alcanzando los 
resultados deseados. 
2.2.24. ESTÁNDARES DE COMPETENCIAS 
Los rasgos tipológicos que deben demostrar en el trabajo los individuos, se 
evaluaran, luego pasaran a ser considerados como trabajadores 
competentes, obviamente en un puesto de trabajo o área específica. 
Estos estándares mostraran de una manera explícita y específica las 
diferentes características de las personas. 
Los estándares de competencia demuestran, detalladamente y  luego 
explican los niveles de los desempeños ideados en específicas tareas, 
recopilando siempre las buenas acciones realizadas dentro de las 
entidades. Un determinado estándar integra una serie de elementos. 
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 Actividad clave, es la desintegración de un conjunto de habilidades, 
destrezas, conocimientos en labores determinadas que un individuo 
debe estar dispuesto a lograr un resultado u objetivo. 
 Criterio de desempeño, son  muestras  que  permiten examinar los 
desempeños exitosos  del trabajador. 
 Conducta asociada, donde nos explican mediante ciertas muestras 
observables del comportamiento de los sujetos y la manera de realizar 
apropiadamente las tareas indicadas. 
 Conocimiento, son perspectivas aceptable que los individuos deben de 
poseer a cerca de ciertos aspectos relacionados con las tareas, para de 
esta manera realizar acciones competentes. 
 Habilidad son un conjunto de capacidades cognoscitivas, 
psicomotrices y psicosociales requeridos para realizar tareas en los 
diferentes puestos o áreas dentro de las organizaciones. 
2.3. MARCO CONCEPTUAL 
2.3.1. ESTRÉS 
El estrés es una reacción, respuesta fisiológica, psicológica y de conducta 
de una persona por adecuarse a determinadas presiones ya sea ambientes 
externas e internas. 
2.3.2. COMPETENCIA 
Es la facultad que posee un individuo  de combinar un conjunto de 
capacidades con la finalidad de obtener un determinado objetivo en diversos 
ambientes, demostrando acciones adecuadas, siempre con sentido ético. 
Es decir quiere decir identificar los conocimientos, destrezas que tiene un 
individuo o que están disponibles en el contexto. 
2.3.3. ANSIEDAD 
Es un  factor en extremo complejo y desconcertante, que favorece al estrés, 
además se define como un sentimiento de miedo y percepción confuso, 
desagradable. La ansiedad muestra estados de ritmo cardiaco acelerado, 
pérdida del apetito, desmayos, mareos e insomnios, quienes se sienten 
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ansiosos no están conscientes de las razones de sus temores. 
2.3.4 DESEMPEÑO 
Son descripciones específicas de lo que hacen los trabajadores respecto a 
los propósitos de las organizaciones, también toma en cuenta la eficacia de 
los individuos a nivel de desarrollo del desempeño humano. 
2.3.5 SOBRECARGA DE TRABAJO 
Son los volúmenes, amplitudes complejos de una determinada labor, estas 
acciones sobrepasan  las capacidades de los  trabajadores para poder 
cumplir a esas tareas. 
2.3.6      MOTIVACION 
La motivación es un  procedimiento que implica en el ímpetu, dirección y la 
constancia que realiza una persona todo con el propósito de lograr un 
objetivo trazado. También se define como resultados que generan la 
interrelación de las personas con las situaciones. 
2.3.7    EQUIPO DE TRABAJO  
Un equipo de trabajo es el en que los sujetos realizan esfuerzo, para que 
sumados estos esfuerzos logren propósitos. Los equipos de trabajo crean un 
ambiente agradable y positivo mediante los esfuerzos sistematizados. El 
esfuerzo de la persona dará un resultado y a su vez un desempeño de nivel 
aceptable por la agrupación de las contribuciones de las personas. 
2.3.7    COMUNICACIÓN 
Son etapas, serie de pasos que nos sirven para intercambiar información con 
muchos otros individuos. De lo dicho la información se entenderá como una  
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2.4. HIPÓTESIS 
2.4.1. HIPÓTESIS GENERAL 
Los factores del estrés laboral afecta negativamente en el desempeño de 
funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucara, de la 
Provincia de Lampa en el año 2017. 
2.4.2. HIPÓTESIS  ESPECÍFICAS 
- El clima laboral  afecta directamente en el desempeño de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucara de la Provincia de 
Lampa. 
- La sobrecarga laboral afecta directamente en el desempeño de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucara de la Provincia de 
Lampa. 
- La exigencia laboral afecta en el desempeño de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pucara de la Provincia de Lampa. 
- Las condiciones de trabajo afecta directamente en el desempeño de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucara de la Provincia de 
Lampa. 
2.5. VARIABLES 
               2.5.1 VARIABLES DE ESTUDIO 
Variable independiente: Estrés laboral 
 Clima laboral 
 Sobre carga laboral 
 Exigencia laboral 
 Condiciones de trabajo 
Variable dependiente: Desempeño de funciones 
 Competencia laboral individual 
 Competencia laboral general 
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2.5.2. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
TABLA 01 
CUADRO DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

























 Relaciones interpersonales 
 Cooperación entre 
compañeros de trabajo. 
 Comunicación permanente 
entre compañeros de trabajo 
 Apoyo permanente de sus 
superiores 
 Identificación con su trabajo 
 Interacción en su equipo de 
trabajo 
- Nunca 
- Algunas veces. 








 SOBRE CARGA 
LABORAL 
 Trabajo fuera del horario 
normal 
 Sobre carga de cumplimiento 
de otras funciones. 
 Designación de tareas 
inapropiadas 
 Trabajo extra horaria en casa 
- Nunca 
- Algunas veces. 












 Auto-exigencia en su trabajo 
 Exceso de trabajo 
 Trabajo a depresión 
 Dificultad en su trabajo 
- Nunca 
- Algunas veces. 











 Ambiente desagradable 
 Iluminación del ambiente. 
 Materiales de trabajo. 
 Inestabilidad emocional 
 Inadecuada remuneración. 
 Incentivos laborales. 
 Capacitación especializada. 
 Reconocimiento laboral. 
- Nunca 
- Algunas veces. 



















 Conocimiento y preparación. 
 Iniciativa 
 Adaptabilidad al cambio 
 Habilidades en el manejo de 
las TIC. 
 Habilidades comunicativas 
 Cambio de actitud 
- Nunca 
- Algunas veces. 









 Dirección de equipos de 
trabajo 
 Trabajo en equipo 
 Identificación institucional 
 Manejo y resolución de 
conflictos. 
- Nunca 
- Algunas veces. 







    
   








 PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 
3.1. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
Valderrama, (2015) argumenta que: “la investigación no experimental es 
sistemática y empírica, en la que las variables independientes no se 
manipulan, porque ya están dadas.  Las inferencias sobre las relaciones 
entre variables se realizan sin intervención o influencia directa, y dichas 
relaciones se observan tal y como se han dado en su contexto natural” (P. 
75). 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) afirma que: “la investigación no 
experimental podría definirse como la investigación que se realiza sin 
manipular deliberadamente variables.  Es decir, se trata de estudios en los 
que no hacemos variar en forma intencional las variables independientes 
para ver su efecto sobre otras variables.  Lo que se hace en la investigación 
no experimental es observar fenómenos tal y como se dan en su contexto 
natural, para después analizarlos” (p. 152). 
Para el caso específico de este trabajo de investigación corresponde al 
diseño de investigación no experimental.  
3.2. NIVEL DE INVESTIGACIÓN  
(Valderrama, 2015) precisa que: “El nivel de investigación es explicativo, va 
más allá de la descripción de conceptos o fenómenos o del establecimiento 
de relaciones entre conceptos. Está dirigida a responder a las causas de los 
eventos físicos o sociales. Como su nombre lo indica, su interés se centra 
en el por qué ocurre un fenómeno y en qué condiciones seda este, o porque 
dos o más variables están relacionadas” (p.45). 
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3.3. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
Carrasco (2006) Explica que: “la investigación básica es la que no tiene 
propósitos aplicativos inmediatos, pues solo busca ampliar y profundizar el 
caudal de conocimientos científicos existentes acerca de la realidad” (p.43). 
Para el presente trabajo de investigación recae en la investigación básica, 
que a través de la recolección de información mediante la aplicación de un 
instrumento, se tendrá que enriquecer el conocimiento teórico, y 
fundamentalmente conocer el resultado para luego proponer algunas 
estrategias de apoyo a los trabajadores.  
3.4. MÉTODO O METODOS APLICATIVOS A LA INVESTIGACIÓN 
Valderrama (2015) manifiesta que: “El método científico tiene como principal 
soporte la OBSERVACION. Sobre la base de la observación directa de los 
hechos, el científico plantea una supuesta explicación a esos hechos, es 
decir, elabora una HIPOTESIS. Esta hipótesis le sirve de guía para planear 
sus experimentos y ejecuta entonces la EXPERIMENTACIÓN. De los 
resultados afirmativos de esta última, surge la TEORIA, que es la 
confirmación de la hipótesis” (p. 28). 
Méndez (1998, p. 95) expone que: “el método científico es un procedimiento 
riguroso formulado de una manera lógica para lograr adquisición, 
organización, o sistematización y expresión o exposición de conocimientos 
tanto en su aspecto teórico como en su fase experimental”. 
3.5. POBLACIÓN Y MUESTRA  
3.5.1. Población 
Carrasco (2006) sustenta: “Es el conjunto de todo los elementos (unidades 
de análisis) que pertenecen al ámbito espacial donde se desarrolla el trabajo 
de investigación” (p. 236). 
En el presente trabajo nuestra  población está constituida por todos los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucara cuenta con una 
población de 40 trabajadores (gerentes, jefes de áreas y personal 
administrativo, personal técnico y de servicio). 
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3.5.2. Muestra 
Hernández et al. (2014) señala que: “La muestra es, en esencia, un subgrupo 
de la población. Digamos que es un subconjunto de elementos que 
pertenecen a ese conjunto definido en sus características al que llamamos 
población” (p. 175). 
Carrasco (2006) afirma que: “Es una parte fragmentado representativo de la 
población, cuyas características esenciales son las de ser objetiva y reflejo 
fiel de ella, de tal manera que los resultados obtenidos en la muestra pueden 
generalizar a todo los elementos que conforman dicha población” (p.237). 












n : Es el tamaño de la muestra 
N : Es el tamaño de la población. 
Z : Es el nivel de confianza (1.96), es decir, 95% de confianza) 
e : Es la precisión o el error (5% de error) 
p : Probabilidad de éxito (0.5) 
q : Probabilidad de fracaso (0.5) 
Cálculo de la muestra: 
N =  40 
Z = 1,96  (95% de confianza) 
e = 0,05 (5% de error) 
p = 0.5 
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3.6. PLAN DE RECOLECCIÓN Y PROCESAMIENTO DE DATOS 
3.6.1. Técnica 
Valderrama (2009) afirma que: “Viene a ser un conjunto de herramientas que 
emplea el investigador con la finalidad de obtener, procesar, conservar y 
comunicar los datos que servirán para medir los indicadores las 
dimensiones, las variables y de esta manera contratar la verdad y falsedad 
de la hipótesis” (p. 44).  
a) Encuesta: 
Valderrama (2009) enfatiza que: “la encuesta es entendida como técnica 
cuantitativa que consiste en recolectar información (datos) sobre una 
parte de la población denominado tamaño muestral de sujetos. Se 
elabora en función a las variables, dimensiones e indicadores de la matriz 
de consistencia de la investigación” (p. 88). 
b) Instrumento: 
Carrasco (2006)  afirma que: “los instrumentos de investigación, como 
reactivos, estímulos, conjunto de preguntas o ítems debidamente 
organizados e impresos, módulos o cualquier forma organizada o 
prevista que permita obtener y registrar respuestas, opiniones actitudes 
manifiestas, características diversas de las personas o elementos que 
son  materia del estudio de investigación, en situaciones de control y 
planificadas por el investigador” (p. 334). 
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c) Cuestionario:  
Carrasco (2009) enfatiza que: “es el instrumento de investigación social 
más usado cuando se estudia gran número de personas, ya que permiten 
una respuesta directa, mediante la hoja de preguntas que se le entrega 
a cada una de ellas. Las preguntas estandarizadas se preparan con 
anticipación y previsión” (p. 318). 
Al mismo tiempo cabe precisar que en esta investigación se ha utilizado el 
instrumento de cuestionario de encuesta para ambas variables (estrés 
laboral y desempeño de funciones) dirigido a trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pucará de la provincia de Lampa, siendo la escala 
de valoración de cada pregunta, así: 
- Nunca 
- Algunas veces 
- Casi siempre 
- Siempre 
3.7      VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 
En el presente trabajo de investigación para determinar la confiabilidad del 
instrumento se ha optado por el método de Alfa de Cronbach mediante la 
varianza de los ítems (preguntas) y la varianza del puntaje total de cada 
variable de estudio, al mismo tiempo se ha aplicado el cuestionario de 
encuesta en una prueba piloto ejecutado a un grupo de trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pucará. Para poder evaluar la confiabilidad o la 
homogeneidad de las preguntas (ítems), es frecuente el uso del coeficiente 
de Alfa de Cronbach.  Sin embargo este coeficiente posee valores entre 0 y 
1, donde 0 significa confiabilidad nula, y 1 simboliza confiabilidad total 
(Valderrama, 2015, p. 218). 
“El Coeficiente Alfa de Cronbach, demanda una sola administración del 
instrumento de medición, cuando el coeficiente del alfa supera a valores de 
0,7 a 0,8 (dependiendo de la fuente) son suficientes para avalar a la fiabilidad 
de la escala de cálculo del instrumento”. 
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También para comprobar el “coeficiente del Alfa de Cronbach", se ha 
derivado la varianza de cada uno de los ítems (preguntas), del mismo modo 
la varianza del puntaje total, con los siguientes resultados que aparecen en 
las tablas 2 y 3: 
TABLA 02 
VARIANZA DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO DE MEDICIÓN PARA LA 
VARIABLE ESTRÉS LABORAL 
N° ITEMS Varianza 
1 




¿En su centro de trabajo percibe Ud. que existe 
cooperación entre compañeros de trabajo? 
0.46 
3 
¿En su centro de trabajo percibe Ud. que existe una 
comunicación permanente entre compañeros de trabajo? 
0.44 
4 
¿En su centro de trabajo recibe Ud. apoyo permanente 
de sus superiores? 
0.65 
5 ¿Se siente Ud. identificado con la empresa donde labora? 0.50 
6 
¿En su centro trabajo existe buena Interacción con su 
equipo de trabajo? 
0.33 
7 




¿En su centro de trabajo existe sobre carga de 
cumplimiento de otras funciones? 
0.65 
9 












¿En su centro de labores existe exceso de trabajo para 
cumplir sus metas? 
0.43 
13 
¿En su centro de labores existe trabajo a presión de parte 
de sus superiores? 
0.50 
14 
¿Para resolver algún problema, tiene Ud. muchas 
dificultades? 
1.31 
15 ¿Se siente satisfecho con el ambiente de trabajo? 0.28 
16 
¿Existe una buena iluminación del ambiente de trabajo? 0.58 
17 








¿Ud. está completamente de acuerdo con la 
remuneración que recibe por su trabajo? 
0.32 
20 
¿En su centro de trabajo recibe incentivos laborales por 
el desempeño de sus funciones? 
0.50 
21 
¿Recibe Ud. capacitación especializada para mejorar tu 
desempeño laboral? 
0.14 
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22 
¿En su centro de trabajo recibe Ud. reconocimientos por 
el logro de sus metas? 
0.33 
  SUMA 11.785 
  TOTAL 50.006 
FUENTE: Elaboración propia 
Para este actual caso se ha aplicado el cuestionario de encuestas a un grupo 
de trabajadores de la municipalidad distrital de Pucará, considerado como 
prueba piloto, en una cuantía de 26.  










∝= 𝐴𝑙𝑓𝑎 𝑑𝑒 𝐶𝑟𝑜𝑛𝑏𝑎𝑐ℎ 
𝑘 = 𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑖𝑡𝑒𝑚𝑠 
𝑆𝑖
2 = 𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑧𝑎 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑑𝑎 𝑖𝑡𝑒𝑚 
𝑆𝑇
2 = 𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑧𝑎 𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙 















Del resultado obtenido se conoce que el “coeficiente de Alfa de Cronbach es 
0.801”, por lo que según la mayoría de los autores se indica que es de muy buena 
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TABLA 03 
VARIANZA DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO DE MEDICIÓN PARA LA 
VARIABLE DESEMPEÑO DE FUNCIONES 
N° Items Varianza 
1 
¿En su centro de trabajo percibe Ud. que demuestran 




¿En su centro de trabajo percibe Ud. que existe 
iniciativa y autonomía en su centro de trabajo? 
0.498 
3 




¿En su centro de trabajo ha tenido Ud. problemas 
últimamente en el manejo de las TIC? 
0.420 
5 
¿En su centro de trabajo demuestra Ud. habilidades 
comunicativas con los demás? 
0.574 
6 
¿En su centro de trabajo percibe Ud. que existe cambio 
de actitud positiva de sus compañeros de trabajo? 
0.338 
7 
¿En su centro de trabajo percibe Ud. que existe una 
buena dirección de equipos de trabajo? 
0.566 
8 
¿En su centro de trabajo percibe Ud. que realizan el 
trabajo en equipos?. 
0.315 
9 




¿Estás preparado para el manejo y resolución de 
conflictos en su centro de trabajo? 
0.654 
  SUMA 5.100 
  TOTAL 24.635 
 
Asimismo, para esta variable se han aplicado el cuestionario de encuestas a 
un grupo de trabajadores de la municipalidad distrital de Pucará, 
considerando como prueba piloto, en una cuantía de 26.  










∝= 𝐴𝑙𝑓𝑎 𝑑𝑒 𝐶𝑟𝑜𝑛𝑏𝑎𝑐ℎ 
𝑘 = 𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑖𝑡𝑒𝑚𝑠 
𝑆𝑖
2 = 𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑧𝑎 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑑𝑎 𝑖𝑡𝑒𝑚 
𝑆𝑇
2 = 𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑧𝑎 𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙 
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[1 − 0.207] 
∝= 1.111[0.793] 
∝= 0.881 
De este resultado se conoce que “el coeficiente de Alfa de Cronbach es 0.881”, 
por lo que la mayoría de los autores se señalan que son de muy buena confiabilidad 


















    
   







CAPÍTULO  IV 
 RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
4.1. PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 
La presentación de los resultados los datos han estado cuantificados según 
la escala de valoración del instrumento y se presentan en forma descriptiva, 
en primer lugar  de la variable Estrés Laboral y dimensiones (Clima laboral, 
sobrecarga laboral, exigencia laboral y condiciones de trabajo); así como de 
la variable desempeño de funciones y sus dimensiones (competencia laboral 
individual y competencia laboral general).  Para una mejor presentación se 
ha agrupado los datos de cada variable y dimensiones consignando su 
escala de Likert en cada caso, y se presentan en el siguiente orden: 
VARIABLE 1: ESTRÉS LABORAL 
[22 ------------------ 38] : Muy baja  = 1 
[39 ------------------ 55] : Baja  = 2 
[56 ------------------ 72] : Alta  = 3 
[73 ------------------ 88] : Muy alta = 4 
DIMENSIONES: 
 Clima laboral 
[6 --------------- 10] : Muy desfavorable = 1 
[11 -------------- 15] : Desfavorable = 2 
[16 -------------- 20] : Favorable  = 3 
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[21 -------------- 24] : Muy favorable = 4 
 Sobrecarga laboral 
[4 ---------------- 7] : Muy baja = 1 
[8 ---------------- 10] : Baja  = 2 
[11 -------------- 13] : Alta  = 3 
[14 -------------- 16] : Muy alta = 4 
 Exigencia laboral 
[4 --------------- 7] : Nunca  = 1 
[8 --------------- 10] : Algunas veces = 2 
[11 ------------- 13] : Casi siempre  = 3 
[14 ------------- 16] : Siempre  = 4 
 Condiciones de trabajo 
[8 ---------------- 14] : Pésimo = 1 
[15 -------------- 20] : Regular = 2 
[21 -------------- 26] : Buena = 3 
[27 -------------- 32] : Excelente = 4 
VARIABLE 2: DESEMPEÑO DE FUNCIONES 
[10 ------------------- 18] : Muy insatisfactorio = 1 
[19 ------------------- 26] : Insatisfactorio = 2 
[26 ------------------- 34] : Satisfactorio  = 3 
[33 ------------------- 40] : Muy satisfactorio = 4 
DIMENSIONES: 
 Competencia laboral individual 
[6  --------------- 10] : Muy insatisfactorio = 1 
[11 -------------- 15] : Insatisfactorio = 2 
[16 ------------- 20] : Satisfactorio   = 3 
[21 ------------- 24] : Muy satisfactorio  = 4 
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 Competencia laboral general 
[4 ---------------- 7] : Muy insatisfactorio  = 1 
[8 --------------- 10] : Insatisfactorio = 2 
[11 -------------- 13] : Satisfactorio   = 3 
[14 -------------- 16] : Muy satisfactorio  = 4 
A continuación se presentan los resultados en forma descriptiva de la 
variable principal y sus respectivas dimensiones, considerando las tablas y 
figuras de distribución por niveles, tal como se ha planteado en el problema 
de investigación, objetivos y las hipótesis de los mismos; los resultados se 
obtienen de la variable: estrés laboral y de cada uno de las dimensiones 
(clima laboral, sobrecarga laboral, exigencia laboral y condiciones de 
trabajo), así como de la variable: desempeño laboral y sus dimensiones 
(competencia laboral individual y competencia laboral general), éstas se 
presentan en tablas y figuras, luego se realiza el análisis e interpretación de 
los resultados que han sido procesados en el software SPSS v.23, que a 
continuación se presentan: 
4.1.1. Análisis descriptivos de los resultados obtenidos del variable estrés 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará. 
TABLA 04 
“Distribución de los niveles de estrés laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pucará” 





Muy baja 1 2,8 2,8 2,8 
Baja 26 72,2 72,2 75,0 
Alta 8 22,2 22,2 97,2 
Muy alta 1 2,8 2,8 100,0 
Total 36 100,0 100,0  
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FIGURA 04 
“Distribución de los niveles de estrés laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pucará” 
 
  FUENTE: Tabla 04. 
 
Aclaración e interpretación: Al observar la tabla 4 y figura 4, el 72.22% de 
encuestados indican que es baja el estrés laboral y solo el 22.22% de 
encuestados precisan que es alta, y ambos extremos con el mismo 
porcentaje (2.78%) dicen es muy baja y muy alta, respectivamente. Este 
resultado nos aclara que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Pucará de la Provincia de Lampa tienen estrés en niveles bajos y una parte 
de ellos si tienen estrés en niveles muy altas, por lo mismo que tienen poca 
carga laboral  y exigua exigencia laboral en la mayoría, sin embargo los que 
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4.1.2. Análisis descriptivos de los resultados obtenidos de la dimensión 
clima laboral percibida por los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Pucará. 
TABLA 05 
“Distribución de los niveles de clima laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pucará” 
Niveles de estrés 





Desfavorable 8 22,2 22,2 22,2 
Favorable 20 55,6 55,6 77,8 
Muy favorable 8 22,2 22,2 100,0 
Total 36 100,0 100,0  
 FUENTE: Elaboración propia. 
FIGURA 05 
“Distribución de los niveles de clima laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pucará” 
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Aclaración e interpretación: De la cantidad de encuestados, es decir de un 
total de 36 trabajadores, 20 indican que es favorable el clima laboral (que 
representa el 55.56%), 8 revelan que es muy favorable (que representa el 
22.22%) y casualmente la misma cantidad de 8 manifiestan que es 
desfavorable el clima laboral (que representa el 22.22%); con este resultado 
se concluye que en esta Institución es bastante favorable el clima laboral, es 
decir, existe buenas relaciones interpersonales, existe cooperación entre sus 
compañeros de trabajo y una comunicación permanente entre los mismos, 
así como existe el apoyo permanente a sus jefes inmediatos superiores, todo 
ello se resume en que los trabajadores y los mismos superiores tiene en 
mente muy claro la identificación institucional y el cuidado de la imagen 
institucional. 
 
4.1.3. Análisis descriptivos de los resultados obtenidos de la dimensión 
sobrecarga laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Pucará. 
TABLA 06 
“Distribución de los niveles de sobrecarga laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pucará” 
Niveles de 





Muy baja 12 33,3 33,3 33,3 
Baja 13 36,1 36,1 69,4 
Alta 7 19,4 19,4 88,9 
Muy alta 4 11,1 11,1 100,0 
Total 36 100,0 100,0  
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FIGURA 06 
“Distribución de los niveles de sobrecarga laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pucará” 
 
  FUENTE: Tabla 06 
Aclaración  e interpretación: Del 100% de encuestados, el 36.11% indican 
que la sobrecarga laboral es baja, el 33.33% expresan que es muy baja; pero 
por el contrario el 19.44% y 11.11% de encuestados señalan que es alta y 
muy alta, comparativamente. Del resultado se desprende que la sobrecarga 
laboral en promedio es bastante baja, por lo mismo que no se realiza trabajos 
fuera del horario normal y no existen tareas inapropiadas o tareas extra 
horarias que perjudiquen el normal desenvolvimiento en el cumplimiento de 
sus funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará de 
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4.1.4. Análisis descriptivo de los resultados obtenidos de la dimensión 
exigencia laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Pucará. 
TABLA 07 
“Distribución de los niveles de exigencia laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pucará” 
Niveles de 





Nunca 6 16,7 16,7 16,7 
Algunas veces 10 27,8 27,8 44,4 
Casi siempre 17 47,2 47,2 91,7 
Siempre 3 8,3 8,3 100,0 
Total 36 100,0 100,0  
 FUENTE: Elaboración propia. 
FIGURA 07 
“Distribución de los niveles de exigencia laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pucará” 
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Aclaración e interpretación: De la figura 7 se observa que el 47.22% de 
encuestados manifiestan que casi siempre existe la exigencia laboral, el 
27.78% declaran que algunas veces son sometidos a trabajos de mucha 
responsabilidad, así como el 16.67% de encuestados dicen  que nunca son 
obligados a trabajos forzosos; pero por otro lado el 8.33% de encuestados 
manifiestan que siempre cumplen funciones a exigencia de algunos jefes o 
del mismo alcalde de la Municipalidad Distrital de Pucará.  Con este 
resultado de concluye la exigencia laboral en promedio se ubica en el nivel 
intermedio, debido a que los trabajadores de esta Municipalidad por el grado 
de responsabilidad es bastante moderado. 
 
4.1.5. Análisis descriptivos de los resultados obtenidos de la dimensión 
condiciones de trabajo percibida por los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pucará. 
TABLA 08 
“Distribución de los niveles de condiciones de trabajo de los trabajadores de la 









Pésimo 8 22,2 22,2 22,2 
Regular 23 63,9 63,9 86,1 
Buena 5 13,9 13,9 100,0 
Total 36 100,0 100,0  











    
   
   74 
 
FIGURA 08 
“Distribución de los niveles de condiciones de trabajo de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pucará” 
 
  FUENTE: Tabla 08 
 
 
Aclaración e interpretación: De la figura 8 se puede apreciar que el 63.89% 
de encuestados manifiestan que las condiciones de trabajo es bastante 
regular y solo el 13.89% de trabajadores precisan que es buena; pero sin 
embargo, el 22.22% de encuestados señalan que es pésimo las condiciones 
de trabajo.  En conclusión, este resultado es poco alentador para la 
institución, por lo mismo que los ambientes de trabajo y la iluminación no son 
suficientes para el buen desempeño de sus funciones; es más, el punto 
neurálgico para los trabajadores es la poca remuneración que perciben, es 
insignificante los incentivos y lo fundamental es mínima la capacitación que 
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4.1.6. Análisis descriptivos de los resultados obtenidos del variable 
desempeño de funciones de los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Pucará. 
TABLA 09 
“Distribución de los niveles de desempeño de funciones de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pucará” 
Nivel de desempeño de 





Muy insatisfactorio 2 5,6 5,6 5,6 
Insatisfactorio 7 19,4 19,4 25,0 
Satisfactorio 22 61,1 61,1 86,1 
Muy satisfactorio 5 13,9 13,9 100,0 
Total 36 100,0 100,0  
 FUENTE: Elaboración propia. 
 
FIGURA 09 
“Distribución de los niveles de desempeño de funciones de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pucará” 
 
  FUENTE: Tabla 09 
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Aclaración e interpretación: De los resultados obtenidos tal como se 
aprecia de la tabla y figura 9, el 61.11% de los encuestados opinan que es 
satisfactorio el desempeño de funciones; el 13.89% dicen que es muy 
satisfactorio; pero contrario a ello, el 19.44% de encuestados revelan que es 
insatisfactorio y solo el 5.56% de encuestados tienen una opinión de muy 
insatisfactorio el desempeño de sus funciones.  De este resultado se colige 
que en promedio los trabajadores se sienten bastante satisfechos con el 
desempeño de sus funciones considerando que la competencia laboral tanto 
individual y general son casi óptimos en la Municipalidad Distrital de Pucará 
de la provincia de Lampa. 
4.1.7. Análisis descriptivo de los resultados obtenidos de la dimensión 
competencia laboral individual de los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Pucará de la provincia de Lampa. 
TABLA 10 
“Distribución de los niveles de competencia laboral individual de los trabajadores 
de la Municipalidad Distrital de Pucará” 
Nivel de competencia 





Insatisfactorio 9 25,0 25,0 25,0 
Satisfactorio 21 58,3 58,3 83,3 
Muy satisfactorio 6 16,7 16,7 100,0 
Total 36 100,0 100,0  
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FIGURA 10 
“Distribución de los niveles de competencia laboral individual de los trabajadores 
de la Municipalidad Distrital de Pucará” 
 
  FUENTE: Tabla 10 
 
Aclaración e interpretación: De la tabla y figura 10 de 36 trabajadores 
encuestados, 21 opinan que la competencia laboral individual es 
satisfactorio, que representa el 58.33%; y solo 6 trabajadores señalan que 
es muy satisfactorio, que representa el 16.67%; por el contrario 6 de los 
trabajadores manifiestan que es insatisfactorio, que representa el 25%.  Con 
este resultado se concluye que los trabajadores de esta Municipalidad 
consideran que es bastante satisfactorio demuestra conocimiento y 
preparación suficiente, se conoce que existe iniciativa y autonomía en su 
centro de trabajo y existe predisposición respecto al cambio de actitud en 
todo momento, todo ello engloba una competencia laboral individual en esta 
comuna.   
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4.1.8. Análisis descriptivos de los resultados obtenidos de la dimensión 
competencia laboral general de los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Pucará de la Provincia de Lampa. 
TABLA 11 
“Distribución de los niveles de competencia laboral general de los trabajadores de 
la Municipalidad Distrital de Pucará” 
Nivel de competencia 





Muy insatisfactorio 12 33,3 33,3 33,3 
Insatisfactorio 21 58,3 58,3 91,7 
Satisfactorio 3 8,3 8,3 100,0 
Total 36 100,0 100,0  
 FUENTE: Elaboración propia. 
 
FIGURA 11 
“Distribución de los niveles de competencia laboral general de los trabajadores de 
la Municipalidad Distrital de Pucará” 
 
  FUENTE: Tabla 11 
 
Aclaración e interpretación: De la tabla y figura 11 se desprende que el 
56.33% de los trabajadores encuestados, dicen que es insatisfactorio la 
competencia laboral general; el 33.33% manifiestan que es muy 
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insatisfactorio; contrario a esto, solo el 8.33% de trabajadores encuestados 
explican que es satisfactorio en esta dimensión.  Por lo visto, los trabajadores 
se sienten bastante insatisfechos con los factores de la dirección de trabajos 
en equipo, identificación con los objetivos institucionales y es frecuente la 
poca resolución de conflictos laborales en la Municipalidad Distrital de 
Pucará de la provincia de Lampa. 
4.2. CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 
En las investigaciones revisadas, muchos autores revelan que 
contrastar una hipótesis es comparar las predicciones con la realidad que se 
vive y se observa a diario. Al considerar un margen de error adecuado, se 
puede admitir lo indicado, y habrá coincidencias con lo planteado, entonces 
se acepta la hipótesis planteada por el investigador y en caso contrario se 
rechaza la hipótesis planteada. Los contrastes de hipótesis pueden 
ser unilaterales o bilaterales, o más conocidos con una cola y dos colas, de 
acuerdo a lo que plateemos las hipótesis, a partir de los resultados se trata 
pues de generar conclusiones desde una muestra aleatoria y significativa, o 
a partir de muestras independientes para realizar comparaciones y 
determinar conclusiones. 
Para la prueba de hipótesis general e hipótesis específicas, se utilizó el 






r   
r         : Coeficiente de correlación entre “X” y “Y” 
xS  : Desviación típica de “X” 
yS  : Desviación típica de “Y” 
yxS ,  : Covarianza entre “X” y “Y” 
Ahora bien, teniendo como referencia a Hernández et al. (2014, p. 305) se 
tiene la siguiente equivalencia: 
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− 0.90 = Correlación negativa muy fuerte. 
− 0.75 = Correlación negativa considerable. 
− 0.50 = Correlación negativa media. 
− 0.25 = Correlación negativa débil. 
− 0.10 = Correlación negativa muy débil. 
    0.00 = No existe correlación alguna entre las variables. 
+ 0.10 = Correlación positiva muy débil. 
+ 0.25 = Correlación positiva débil. 
+ 0.50 = Correlación positiva media. 
+ 0.75 = Correlación positiva considerable. 
+ 0.90 = Correlación positiva muy fuerte. 
+ 1.00 = Correlación positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y” o “a 
menor X, menor Y”, de manera proporcional. Cada vez que X 
aumenta, Y aumenta siempre una cantidad constante). 
  
4.2.1. Prueba de hipótesis general 
Para realizar la prueba de hipótesis general, se obtiene el valor de r 
(correlación de Pearson) 
TABLA 12 
Correlación de Pearson entre estrés laboral y el desempeño de funciones de los 






ESTRÉS LABORAL Correlación de Pearson 1 ,557** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 36 36 
DESEMPEÑO DE 
FUNCIONES 
Correlación de Pearson ,557** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 36 36 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
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FIGURA 12 
Diagrama de dispersión entre el estrés laboral y el desempeño de funciones de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará de la provincia de Lampa 
 
FUENTE: Tabla 12 
 
 El valor de correlación de Pearson es: 
𝑟 = 0.557 
Se sabe que “r” de Pearson es 0.557, éste es considerado como correlación 
positiva media. Ahora veamos la construcción de la hipótesis general. 
PASO 1: Planteamiento de hipótesis general 
a) Hipótesis Nula H0: Los factores del estrés laboral no afecta en el 
desempeño de funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 
de Pucara, de la Provincia de Lampa en el año 2017 
b) Hipótesis Alterna H1: Los factores del estrés laboral afecta en el 
desempeño de funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 
de Pucara, de la Provincia de Lampa en el año 2017. 
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PASO 2: Selección del estadístico de prueba y la obtención de la región 
crítica. 
     → 𝑍𝑐 =
𝑟√𝑛−2
√1−𝑟2





Zc = Valor calculado de Z. 
Zt = Valor de Z crítico (Ver en la tabla de distribución normal Z)   
n = Tamaño muestral 
r = Correlación de Pearson. 
∝= 𝑁𝑖𝑣𝑒𝑙 𝑑𝑒 𝑠𝑖𝑔𝑛𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑛𝑐𝑖𝑎 
Siendo: 
α = 0.05 
𝒁𝒕𝒆ó𝒓𝒊𝒄𝒐 = 1.96 (Ver en la tabla de Distribución Normal Z) 
𝑛= 36 




OBTENCIÓN DE LA REGIÓN CRÍTICA 






Zt = -1.96     Ztt = 0  Zt = +1.96 
 
  Si  Zc > Zt  Se rechaza la H0 y se acepta la H1 
Si Zc ≤ Zt  Se acepta la H0 y se rechaza la H1 
 
Estadístico de prueba 
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PASO Nº 3: Tomar la muestra y obtener  la Z calculada. 




  𝑍𝑐 =
0.557√92−2
√1−(0.557)2











𝒁𝒄 = 𝟑. 𝟗𝟏 
PASO Nº 4: Encontrar la región crítica 
FIGURA 14 
VALOR MUESTRAL EN LA REGIÓN CRÍTICA 






Zt = -1.96       Zt = 0 Zt = +1.96    Zc = 3.91 
FUENTE: Elaboración propia. 
Si  Zc > Zt  Se rechaza la H0 y se acepta la H1 
PASO Nº 5: Tomar la decisión 
En la figura Nº 14 se aprecia que el valor muestral o el valor de la estadística 
de prueba es Zc = 3.91, se encuentra en la región de rechazo, es decir 
corresponde al intervalo (1.96, ∞), por lo que se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alterna. 
Por lo tanto: 
Si se sabe que (Zc > Zt), entonces se rechaza la hipótesis Nula y se acepta 
la hipótesis Alterna, con un nivel de significancia de α = 0.05, es decir existe 
evidencia para afirmar que: “Los factores del estrés laboral afecta 
negativamente en el desempeño de funciones de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pucara, de la Provincia de Lampa en el año 2017”. 
Con esto se comprueba la hipótesis. 
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4.2.2. Prueba de hipótesis específica 1 
Para realizar la prueba de hipótesis específica 1, obtenemos el valor de r 
(correlación de Pearson) entre el clima laboral y el desempeño de funciones 




Correlación de Pearson entre la el clima laboral y el desempeño de funciones de 






CLIMA LABORAL Correlación de Pearson 1 ,639** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 36 36 
DESEMPEÑO DE 
FUNCIONES 
Correlación de Pearson ,639** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 36 36 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
FUENTE: Elaboración propia 
FIGURA 15 
Diagrama de dispersión entre el clima laboral y el desempeño de funciones de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará de la provincia de Lampa 
 
 
FUENTE: Tabla 13 
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PASO 1: Planteamiento de hipótesis específica 1 
a) Hipótesis Nula H0: El clima laboral no afecta en el desempeño de 
funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucara de 
la Provincia de Lampa en el año 2017 
b) Hipótesis Alterna H1: El clima laboral afecta en el desempeño de 
funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucara de 
la Provincia de Lampa en el año 2017. 
PASO 2: Selección del estadístico de prueba y la obtención de la región 
crítica 
    → 𝑍𝑐 =
𝑟√𝑛−2
√1−𝑟2





Zc = Valor calculado de Z. 
Zt = Valor de Z crítico o teórico/tabular   
n = Tamaño muestral 
r = Correlación de Pearson. 
∝= 𝑁𝑖𝑣𝑒𝑙 𝑑𝑒 𝑠𝑖𝑔𝑛𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑛𝑐𝑖𝑎 
Siendo: 
α = 0.05 
𝒁𝒕𝒆ó𝒓𝒊𝒄𝒐 = 1.96 (Ver en la tabla de distribución normal Z) 
𝑛= 36 











Estadístico de prueba 
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FIGURA 16 
OBTENCIÓN DE LA REGIÓN CRÍTICA 






Zt = -1.96      Zt = 0  Zt = +1.96 
 Si  Zc > Zt  Se rechaza la H0 y se acepta la H1 
Si Ztc ≤ Zt  Se acepta la H0 y se rechaza la H1 
 
PASO Nº 3: Tomar la muestra y obtener  la Z calculada. 




  𝑍𝑐 =
0.639√36−2
√1−(0.639)2











𝒁𝒄 = 𝟒. 𝟖𝟒 
 
PASO Nº 4: Encontrar la región crítica 
FIGURA 17 
VALOR MUESTRAL EN LA REGIÓN CRÍTICA 






Zt = -1.96       Zt = 0 Zt = +1.96 Zc = 4.84 
FUENTE: Elaboración propia. 
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PASO Nº 5: Tomar la decisión 
En la figura Nº 17 se aprecia que el valor muestral o el valor de la estadística 
de prueba es Zc = 4.84, se halla en la región de rechazo, es decir 
corresponde al intervalo (1.96, ∞), por lo que se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alterna. 
Por lo tanto: 
Se conoce que (Zc > Zt), entonces se rechaza la hipótesis Nula y se acepta 
la hipótesis Alterna de la investigadora, con un nivel de significancia de α = 
0.05, es decir existe evidencias para afirmar que: “El clima laboral  afecta 
negativamente  en el desempeño de funciones de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pucara de la Provincia de Lampa en el año 2017”, 
con esto se comprueba la hipótesis planteada por la investigadora. 
4.2.3. Prueba de hipótesis específica 2 
Para realizar la prueba de hipótesis específica 2, obtenemos el valor de r 
(correlación de Pearson) entre la sobrecarga laboral y el desempeño de 
funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará de la 
provincia de Lampa. 
 
TABLA 14 
Correlación de Pearson entre la sobrecarga laboral y el desempeño de 
funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará de la 







Correlación de Pearson 1 .053 
Sig. (bilateral)  .758 
N 36 36 
DESEMPEÑO DE 
FUNCIONES 
Correlación de Pearson .053 1 
Sig. (bilateral) .758  
N 36 36 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
FUENTE: Elaboración propia. 
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FIGURA 18 
Diagrama de dispersión entre la sobrecarga laboral y el desempeño de funciones 
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará de la provincia de Lampa 
 
FUENTE: Tabla 14 
PASO 1: Planteamiento de hipótesis específica 2 
Hipótesis Nula H0: La sobrecarga laboral no afecta negativamente  en el 
desempeño de funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Pucara de la Provincia de Lampa en el año 2017 
Hipótesis Alterna H1: La sobrecarga laboral afecta negativamente en el 
desempeño de funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Pucara de la Provincia de Lampa en el año 2017. 
PASO 2: Selección del estadístico de prueba y la obtención de la 
región crítica 
     → 𝑍𝑐 =
𝑟√𝑛−2
√1−𝑟2





Zc = Valor calculado de Z. 
Zt = Valor de Z crítico o teórico/tabular   
n = Tamaño muestral 
r = Correlación de Pearson. 
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∝= 𝑁𝑖𝑣𝑒𝑙 𝑑𝑒 𝑠𝑖𝑔𝑛𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑛𝑐𝑖𝑎 
Siendo: 
α = 0.05 
𝒁𝒕𝒆ó𝒓𝒊𝒄𝒐 = 1.96 (Ver en la tabla de distribución normal Z) 
𝑛= 36 




OBTENCIÓN DE LA REGIÓN CRÍTICA 






Zt = -1.96      Zt = 0  Zt = +1.96 
 Si  Zc > Zt  Se rechaza la H0 y se acepta la H1 
Si Ztc ≤ Zt  Se acepta la H0 y se rechaza la H1 
 
PASO Nº 3: Tomar la muestra y obtener  la Z calculada. 




  𝑍𝑐 =
0.053√36−2
√1−(0.053)2
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PASO Nº 4: Encontrar la región crítica 
FIGURA 20 
VALOR MUESTRAL EN LA REGIÓN CRÍTICA 






Zt = -1.96       Zt =0   Zc = 0.31    Zt = +1.96  
FUENTE: Elaboración propia. 
PASO Nº 5: Tomar la decisión 
En la figura Nº 20 se aprecia que el valor muestral o el valor de la estadística 
de prueba es Zc = 0.31, se encuentra en la región de aceptación, es decir 
pertenece al intervalo (1.96, ∞), por lo que se acepta la hipótesis nula y se 
rechaza la hipótesis alterna. 
Por lo tanto: 
Se conoce que (Zc < Zt), entonces se acepta la hipótesis Nula y se rechaza 
la hipótesis Alterna de la investigadora, con un nivel de significancia de α = 
0.05, es decir existe evidencias para afirmar que: “La sobrecarga laboral no 
afecta negativamente  en el desempeño de funciones de los trabajadores de 
la Municipalidad Distrital de Pucara de la Provincia de Lampa en el año 
2017”, con esto se comprueba la hipótesis planteada por la investigadora. 
 
4.2.4. Prueba de hipótesis específica 3 
Para realizar la prueba de hipótesis específica 3, obtenemos el valor de r 
(correlación de Pearson) entre la exigencia laboral y el desempeño de 
funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará de la 
provincia de Lampa. 
 
 
    
   
   91 
 
TABLA 15 
Correlación de Pearson entre la exigencia laboral y el desempeño de funciones de 








Correlación de Pearson 1 .128 
Sig. (bilateral)  .458 
N 36 36 
DESEMPEÑO DE 
FUNCIONES 
Correlación de Pearson .128 1 
Sig. (bilateral) .458  
N 36 36 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
FUENTE: Elaboración propia. 
FIGURA 21 
Diagrama de dispersión entre la exigencia laboral y el desempeño de funciones de 
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará de la provincia de Lampa 
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PASO 1: Planteamiento de hipótesis específica 3 
Hipótesis Nula H0: La exigencia laboral no afecta negativamente  en el 
desempeño de funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Pucara de la Provincia de Lampa en el año 2017 
Hipótesis Alterna H1: La exigencia laboral afecta negativamente en el 
desempeño de funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Pucara de la Provincia de Lampa en el año 2017. 
PASO 2: Selección del estadístico de prueba y la obtención de la 
región crítica 
     → 𝑍𝑐 =
𝑟√𝑛−2
√1−𝑟2





Zc = Valor calculado de Z. 
Zt = Valor de Z crítico o teórico/tabular   
n = Tamaño muestral 
r = Correlación de Pearson. 
∝= 𝑁𝑖𝑣𝑒𝑙 𝑑𝑒 𝑠𝑖𝑔𝑛𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑛𝑐𝑖𝑎 
Siendo: 
α = 0.05 
𝒁𝒕𝒆ó𝒓𝒊𝒄𝒐 = 1.96 (Ver en la tabla de distribución normal Z) 
𝑛= 36 
𝑟 = 0.128 
FIGURA 22 
 
OBTENCIÓN DE LA REGIÓN CRÍTICA 






Zt = -1.96      Zt = 0  Zt = +1.96 
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Si  Zc > Zt  Se rechaza la H0 y se acepta la H1 
Si Ztc ≤ Zt  Se acepta la H0 y se rechaza la H1 
PASO Nº 3: Tomar la muestra y obtener  la Z calculada. 




  𝑍𝑐 =
0.128√36−2
√1−(0.128)2











𝒁𝒄 = 𝟎. 𝟖𝟐 
PASO Nº 4: Encontrar la región crítica 
FIGURA 23 
VALOR MUESTRAL EN LA REGIÓN CRÍTICA 






Zt = -1.96       Zt =0    Zc = 0.82    Zt = +1.96  
FUENTE: Elaboración propia. 
PASO Nº 5: Tomar la decisión 
En la figura Nº 20 se desprende que el valor muestral o el valor de la 
estadística de prueba es Zc = 0.82, se halla en la región de aceptaciòn, es 
decir pertenece al intervalo (1.96, ∞), entonces se acepta la hipótesis nula y 
se rechaza la hipótesis alterna. 
Por lo tanto: 
Se conoce que (Zc < Zt), entonces se acepta la hipótesis Nula y se rechaza 
la hipótesis Alterna de la investigadora, con un nivel de significancia de α = 
0.05, es decir existe evidencias para afirmar que: “La exigencia laboral no 
afecta negativamente  en el desempeño de funciones de los trabajadores de 
la Municipalidad Distrital de Pucara de la Provincia de Lampa en el año 
2017”, con esto se comprueba la hipótesis planteada. 
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4.2.5. Prueba de hipótesis específica 4 
Para realizar la prueba de hipótesis específica 4, obtenemos el valor de r 
(correlación de Pearson) entre las condiciones de trabajo y el desempeño de 
funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará de la 
Provincia de Lampa. 
TABLA 16 
Correlación de Pearson entre las condiciones de trabajo y el desempeño de 








Correlación de Pearson 1 .587** 
Sig. (bilateral)  .000 
N 36 36 
DESEMPEÑO DE 
FUNCIONES 
Correlación de Pearson .587** 1 
Sig. (bilateral) .000  
N 36 36 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
FUENTE: Elaboración propia. 
FIGURA 24 
Diagrama de dispersión entre las condiciones de trabajo y el desempeño de 
funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará de la provincia 
de Lampa 
 
FUENTE: Tabla 16 
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PASO 1: Planteamiento de hipótesis específica 4 
Hipótesis Nula H0: Las condiciones de trabajo no afectan negativamente  
en el desempeño de funciones de los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Pucara de la Provincia de Lampa en el año 2017 
Hipótesis Alterna H1: Las condiciones de trabajo afectan negativamente en 
el desempeño de funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 
de Pucara de la Provincia de Lampa en el año 2017. 
PASO 2: Selección del estadístico de prueba y la obtención de la 
región crítica 
     → 𝑍𝑐 =
𝑟√𝑛−2
√1−𝑟2





Zc = Valor calculado de Z. 
Zt = Valor de Z crítico o teórico/tabular   
n = Tamaño muestral 
r = Correlación de Pearson. 
∝= 𝑁𝑖𝑣𝑒𝑙 𝑑𝑒 𝑠𝑖𝑔𝑛𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑛𝑐𝑖𝑎 
Siendo: 
α = 0.05 
𝒁𝒕𝒆ó𝒓𝒊𝒄𝒐 = 1.96 (Ver en la tabla de distribución normal Z) 
𝑛= 36 
𝑟 = 0.587 
FIGURA 25 
 
OBTENCIÓN DE LA REGIÓN CRÍTICA 






Zt = -1.96      Zt = 0  Zt = +1.96 
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 Si  Zc > Zt  Se rechaza la H0 y se acepta la H1 
Si Ztc ≤ Zt  Se acepta la H0 y se rechaza la H1 
PASO Nº 3: Tomar la muestra y obtener  la Z calculada. 




  𝑍𝑐 =
0.587√36−2
√1−(0.587)2











𝒁𝒄 = 𝟒. 𝟐𝟑 
PASO Nº 4: Encontrar la región crítica 
FIGURA 26 
VALOR MUESTRAL EN LA REGIÓN CRÍTICA 






Zt = -1.96       Zt =0  Zt = +1.96     Zc= 4.23  
FUENTE: Elaboración propia. 
PASO Nº 5: Tomar la decisión 
En la figura Nº 20 se desprende que el valor muestral o el valor de la 
estadística de prueba es Zc = 4.23, se encuentra en la región de rechazo, es 
decir pertenece al intervalo (1.96, ∞), entonces se rechaza la hipótesis nula 
y se acepta la hipótesis alterna. 
Por lo tanto: 
Se conoce que (Zc > Zt), entonces se acepta la hipótesis Nula y se rechaza 
la hipótesis Alterna de la investigadora, con un nivel de significancia de α = 
0.05, es decir existe evidencias para aseverar que: “Las condiciones de 
trabajo afectan negativamente en el desempeño de funciones de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucara de la Provincia de 
Lampa en el año 2017”, con esto se comprueba la hipótesis planteada. 
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4.3. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
Según Zapata  (2015) en su trabajo de investigación titulado: “Estrés laboral 
en los empleados en la cooperativa de ahorro y crédito Riachon Ltda. del 
Municipio de Amalfi, los resultados indica que existe agotamiento emocional 
con mayor puntuación las mujeres que trabajan en las áreas de control 
interno de esta Cooperativa”; pero Alvares (2015) en su investigación 
titulado: “El estrés laboral en el desempeño del personal administrativo de 
un núcleo universitario público”, precisa que existe elevados niveles 
inconvenientes de factores de riesgos psicosociales presentes en los 
ambientes de trabajos que son profundamente relacionados con la aparición 
de enfermedades ocupacionales donde el estrés laboral perturba la salud 
física, emocionales y laborales, asimismo, de las pesadas cargas 
económicas que representan para el presupuesto universitario las pérdidas 
considerables por la referida lesión ocupacional; por otro lado Revelo (2014) 
sostiene en su trabajo de investigación titulado: “La cultura organizacional y 
su relación con el estrés laboral del personal de la dirección de recursos 
humanos del ilustre municipio de Quito, manifiesta que la Cultura 
Organizacional influye sobre el estrés laboral al tener una relación directa”.  
De los resultados expresados de los autores arriba mencionados, en parte 
tiene relevancia con respecto a los resultados de nuestra investigación, 
siendo el resultado de una correlación positiva media (r = 0.557) entre el 
“estrés laboral y el desempeño de funciones de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pucará de la provincia de Lampa”; al haberse 
probado científicamente se rechaza la hipótesis Nula y se acepta la hipótesis 
Alterna con un nivel de significancia de α = 0.05, por lo que se concluye que 
los “factores del estrés laboral  afecta en el desempeño de funciones de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucara, de la Provincia de 
Lampa en el año 2017”.  También este resultado se contrasta con los 
resultados de Montero (2010) en su trabajo de investigación: “Nivel del estrés 
laboral y patrón de conducta en los empleados de la universidad nacional de 
educación Enrique Guzmán y Valle”, concluyendo que el sentirse estresados 
dependen tanto de las demandas de los medios externos como de nuestros 
propios recursos para enfrentarnos a él, es más, indica que si la respuesta 
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de estrés es demasiado frecuente, intensa o duradera, puede tener 
consecuencias negativas en nuestro organismo. 
Además el resultado nuestro, se fortalece con las teorías de Chiavenato 
(2015), Lab Roche (2000), Travers y Cooper (1997), Duque (1999) y Mansilla 
(2001), coincidentemente afirman que el estrés laboral está relacionado por 
la presión, tensión y esfuerzo que realizan los empleados en una 
organización, además son reacciones fisiológicas, psicológicas y de los 
comportamientos de las personas que se esfuerzan por presiones internas y 
externas, todo lo vertido es se enfoca para decir que es una refutación 
originaria del organismo a diferentes estímulos frente a una escenario o 
acontecimientos especiales de la tensión y fases anímicos excitados, lo que 
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CONCLUSIONES 
En el presente trabajo de investigación titulada: “Estrés laboral en el desempeño 
de funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará de la 
provincia de Lampa, año 2017”, de acuerdo a los objetivos planteados, se ha 
arribado a las siguientes conclusiones: 
 Con relación al objetivo general, existe una correlación positiva media (r = 0.557) 
entre el estrés laboral y el desempeño de funciones de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pucará de la provincia de Lampa, siendo corroborado 
con el contraste de hipótesis general, habiéndose obtenido el valor del 
estadístico de prueba en la región crítica (Zc = 3.91), encontrándose en la región 
de rechazo (figura 13), por lo que se sabe que (Zc > Zt), entonces se rechaza la 
hipótesis Nula y se acepta la hipótesis Alterna de la investigadora, con un nivel 
de significancia de α = 0.05.  En tal sentido, se toma la decisión para afirmar 
que: “Los factores del estrés laboral  afecta en el desempeño de funciones de 
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucara, de la Provincia de 
Lampa en el año 2017”. 
 En lo concerniente al objetivo específico 1, existe una correlación positiva media 
(r = 0.639) entre el clima laboral y el desempeño de funciones de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará de la provincia de Lampa, 
con lo que se comprueba con el contraste de hipótesis específica 1, siendo su 
valor del estadístico de prueba en la región crítica (Zc = 4.84), encontrándose 
en la región de rechazo (figura 16), entendiendo de que (Zc > Zt), entonces se 
rechaza la hipótesis Nula y se acepta la hipótesis Alterna de la investigadora, 
con un nivel de significancia de α = 0.05.  En tal virtud, se toma la decisión para 
aseverar que: “El clima laboral afecta en el desempeño de funciones de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucara de la Provincia de Lampa 
en el año 2017”. 
 En lo relativo al objetivo específico 2, no existe correlación alguna entre variable 
(r = 0.053) entre la sobrecarga laboral y el desempeño de funciones de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará de la provincia de Lampa, 
con lo que se evidencia el contraste de hipótesis especifica 2, sabiendo que el 
valor estadístico de prueba en región critica (Zc = 0.31),encontrándose en la 
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región de rechazo (figura 19), entendiendo de que (Zc < Zt), entonces se acepta 
la hipótesis Nula y se rechaza la hipótesis Alterna de la investigadora, con un 
nivel de significancia de α = 0.05, En tal sentido, se toma la decisión para 
confirmar que: “La sobrecarga laboral no afecta negativamente en el 
desempeño de funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Pucara de la Provincia de Lampa en el año 2017”. 
 Con respecto al objetivo específico 3, existe una correlación positiva muy débil 
(r = 0.128) entre la exigencia laboral y el desempeño de funciones de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará de la provincia de Lampa, 
con lo que se revela con el contraste de hipótesis específica 3, habiéndose 
obtenido el valor del estadístico de prueba en la región crítica (Zc = 0.82), 
encontrándose en la región de rechazo (figura 21) por lo que se sabe de qué (Zc 
< Zt), entonces se acepta la hipótesis Nula y se rechaza la hipótesis Alterna de 
la investigadora, con un nivel de significancia de α = 0.05, es decir existe 
evidencias para afirmar que: “La exigencia laboral no afecta negativamente  en 
el desempeño de funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Pucara de la Provincia de Lampa en el año 2017”. 
 Con respecto al objetivo específico 4, existe una correlación positiva media (r = 
0.587)  entre las condiciones de trabajo y el desempeño de funciones de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucará de la provincia de Lampa, 
con lo que se evidencia el contraste de hipótesis especifica 4, sabiendo que el 
valor estadístico de prueba en región critica (Zc = 4.23),encontrándose en la 
región de rechazo (figura 23), entendiendo de que (Zc > Zt), entonces se acepta 
la hipótesis Nula y se rechaza la hipótesis Alterna de la investigadora, con un 
nivel de significancia de α = 0.05, es decir existe evidencias para afirmar que: 
“Las condiciones de trabajo afectan negativamente en el desempeño de 
funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucara de la 
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RECOMENDACIONES 
 Al alcalde, jefes de área de la Municipalidad Distrital de Pucara,  tener en 
cuenta y minimizar absolutamente los factores que causan el estrés laboral 
que podrían afectar de alguna manera en el desempeño eficiente de sus 
funciones de esto como prioridad, puesto que  con  ello  también  se  
garantiza  la  eficacia  y  la  eficiencia  del  desempeño de funciones, ya que 
los resultados del estudios evidenciaron estrés en niveles bajos, se propone 
medidas preventivas para abordar esta temática.  
Que las gestiones competentes creen programas de fortalecimiento de 
mecanismo en donde confronte al estrés como talleres o actividades 
recreativas. Diseñar e implementar estrategias de prevención y 
afrontamiento para frenar y/o disminuir el impacto del estrés laboral. 
 
 A los trabajadores de la  Municipalidad Distrital de Pucara, mantener un buen 
clima laboral dentro de la institución, porque influye en el desempeño de 
funciones,  de manera que tener cuidado es este factor, para así cumplir 
eficientemente la ejecución de las tareas encomendadas 
 
 Para ayudar al mejor desempeño laboral seguir minimizando el exceso de 
sobrecarga laboral, trabajos extra horarios en casa, designación de tareas 
inapropiadas, puesto que ello provoca la fatiga mental excediendo su 
capacidad de respuesta del trabajador. 
 
 Reducir las exigencias laborales, a los jefes en general tener en cuenta 
siempre este aspecto ya que permite y ayuda a realizar buenas labores en 
la institución. 
 
 Para evitar consecuencias negativas con relación al desempeño laboral, 
hacer hincapié y poner énfasis en las condiciones de trabajo, en la 
institución, mejorar el ambiente desagradable,  iluminación. Realizar 
incentivos laborales, reconocimientos, se evidencia que estos aspecto en la 
institución, es relevante.  
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MATRIZ DE COSISTENCIA 
TITULO: ESTRÉS LABORAL EN EL DESEMPEÑO DE FUNCIONES DE LOS  
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUCARA EN EL AÑO 2017. 
 




¿De qué manera afecta el 
estrés laboral en el 
desempeño de los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
Pucara, de la Provincia de 
Lampa en el año 2017? 
OBJETIVO GENERAL 
Identificar los factores 
del estrés laboral en el 
desempeño de los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital 
de Pucara, de la 
Provincia de Lampa en 
el año 2017 
HIPOTESIS GENERAL 
Los factores de estrés 
laboral afecta 
negativamente en el 
desempeño de los 
trabajadores de  la 
Municipalidad Distrital de 
Pucara, de la Provincia de 






 CLIMA LABORAL 
 Satisfacción con la 
comunicación 
 Apoyo por parte de los jefes 
 Identificación con su 
trabajo 
 Interacción en su grupo de 
trabajo 
 SOBRE CARGA LABORAL 
 Trabajo por encima del 
horario normal 
 Volumen de trabajo 
 Trabajo estresante 
 Exigencia externa de 
trabajo 
 Trabajo extra horario en 
casa 
 EXIGENCIA LABORAL 
 Auto-exigencia en su 
trabajo 
 Exceso de trabajo 
 Trabajo a depresión 
 Dificultad en su trabajo 
 CONDICIONES DE 
TRABAJO 
 Ambiente desagradable 
 Condiciones laborables 
peligrosas 
 Iluminación precaria 
 Inestabilidad emocional 






 Adaptabilidad al cambio 
 Habilidades organizativas 




 Dirección de equipos de 
trabajo 
 Trabajo en equipo 
 Identificación institucional 
































 ¿Cómo afecta el clima 
laboral en el desempeño 
de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
Pucara de la Provincia de 
Lampa? 
 
 ¿En qué medida afecta la 
sobrecarga laboral en el 
desempeño de los 
trabajadores de la 
Municipalidad  Distrital de 
Pucara de la Provincia de 
Lampa? 
 
 ¿Cómo afecta la 
exigencia laboral en el 
desempeño de los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
Pucara de la Provincia de 
Lampa? 
 
 ¿En qué medida afecta 
las condiciones de trabajo 
en el desempeño  de los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 




 Identificar los efectos 
que producen el clima 
laboral  en el 
desempeño  de los 
trabajadores de la 
Municipalidad 
Distrital de Pucara de 
la Provincia de 
Lampa. 
 Evaluar los efectos 
que produce  la 
sobrecarga laboral en 
el desempeño  los 
trabajadores de la 
Municipalidad 
Distrital de Pucara de 
la Provincia de 
Lampa. 
 
 Identificar los efectos 
que produce la 
exigencia laboral en 
el desempeño de los 
trabajadores de la 
Municipalidad 
Distrital de Pucara de 
la Provincia de 
Lampa. 
 
 Identificar los efectos 
que produce las 
condiciones de 
trabajo en el 
desempeño de los 
trabajadores de la 
Municipalidad 
Distrital de Pucara de 




 El clima laboral afecta 
negativamente en el 
desempeño de los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital 
de Pucara de la 
Provincia de Lampa. 
 
 La sobrecarga laboral 
afecta negativamente 
en el desempeño 
laboral de los 
trabajadores en la 
Municipalidad Distrital 
de Pucara de la 
Provincia de Lampa. 
 
 La exigencia laboral 
afecta negativamente 
en el desempeño  de los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital 
de Pucara de la 
Provincia de Lampa. 
 
 Las condiciones de 
trabajo  afectan 
negativamente en el 
desempeño de los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital 
de Pucara de la 
Provincia de Lampa. 
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UNIVERSIDAD ANDINA 
NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ 
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS  
 
 
CUESTIONARIO DE ENCUESTA 
La presente encuesta es parte de una investigación que lleva por título. “Estrés laboral en 
el desempeño de funciones de los  trabajadores de la municipalidad distrital de pucara de 
la provincia de lampa, en el año 2017” 
 
INDICACIONES: 
a) Agradezco su valiosa colaboración por proporcionar su ilustrado criterio. 
b) Le ruego responder con toda sinceridad, marcando con una X en el recuadro, según la 
escala de valoración. 
c) Esta encuesta tiene como objetivo: Identificar los factores del estrés laboral en el 
desempeño de funciones de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucara, de la 
Provincia de Lampa en el año 2017. 
d) La encuesta es totalmente confidencial y anónima. 
 
ESCALA DE VALORACIÓN: 






1. ¿En su centro de trabajo percibe Ud. que existe buenas relaciones 
interpersonales? 
1 2 3 4 
2. ¿Existe cooperación entre compañeros de trabajo? 1 2 3 4 
3. ¿Prevalece una comunicación fluida y permanente entre compañeros de trabajo? 1 2 3 4 
4. ¿En su centro de trabajo recibe Ud. apoyo permanente de sus superiores? 1 2 3 4 
5. ¿Se siente Ud. identificado con la empresa donde labora? 1 2 3 4 
6. ¿Existe buena Interacción con su equipo de trabajo? 1 2 3 4 
SOBRE CARGA LABORAL 
7. ¿Realiza Ud. trabajos relacionados a su cargo fuera del horario normal? 1 2 3 4 
8. ¿Siento que no me alcanza el tiempo para completar mi trabajo? 1 2 3 4 
9. ¿En su centro de trabajo existe sobre carga en cumplimiento de otras funciones? 1 2 3 4 
10. ¿Realiza Ud. Tareas inapropiadas cuando está laborando?     
11. ¿Realiza trabajos extra-horarias en casa, relacionados a su cargo? 1 2 3 4 
EXIGENCIA LABORAL 
12. ¿Se siente Ud. Auto-exigido en su trabajo para cumplir sus funciones? 1 2 3 4 
13. ¿En su centro de labores existe exceso de trabajo para cumplir sus metas? 1 2 3 4 
14. ¿Se siente  presionado por parte de sus superiores? 1 2 3 4 
15. ¿Para resolver algún problema, tiene Ud. muchas dificultades? 1 2 3 4 
CONDICIONES DE TRABAJO 
16. ¿Se siente satisfecho con el ambiente de trabajo? 1 2 3 4 
17. ¿La iluminación del lugar de trabajo es adecuado? 1 2 3 4 
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18. ¿Cuentas con suficientes materiales de trabajo en su oficina? 1 2 3 4 
19. ¿En su centro de trabajo percibe Ud. que existe inestabilidad emocional? 1 2 3 4 
20. ¿Ud. está completamente de acuerdo con la remuneración que recibe por su 
trabajo? 
1 2 3 4 
21. ¿En su centro de trabajo recibe incentivos laborales por el desempeño de sus 
funciones? 
1 2 3 4 
22. ¿Recibe Ud. capacitación especializada para mejorar tu desempeño laboral? 1 2 3 4 
23. ¿En su centro de trabajo recibe Ud. reconocimientos por el logro de sus metas? 1 2 3 4 
COMPETENCIA LABORAL INDIVIDUAL 
24. ¿Demuestras conocimiento y preparación para resolver problemas? 1 2 3 4 
25. ¿Existe iniciativa y autonomía en su centro de trabajo? 1 2 3 4 
26. ¿Me adapto con facilidad  a los cambios? 1 2 3 4 
27. ¿Demuestra Ud. habilidades comunicativas con los demás? 1 2 3 4 
28. ¿Observa Ud. Que existe cambio de actitud positiva de sus compañeros de 
trabajo? 
1 2 3 4 
COMPETENCIA LABORAL GENERAL 
29. ¿Existe una buena dirección de equipos de trabajo? 1 2 3 4 
30. ¿En mi oficina o lugar de trabajo se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo?. 1 2 3 4 
31. ¿Te sientes identificado con los objetivos institucionales? 1 2 3 4 
32. ¿Estás preparado para el manejo y resolución de conflictos en el lugar de 
trabajo? 
1 2 3 4 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
